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RESUMO

Este ensaio tem como propdsito refletir sobre os construtos Qualidade de Vida no Trabalho e Vinculos
Organizacionais (Comprometimento, Entrincheiramento e Consentimento), propor um modelo integrativo e
indicar possibilidades de pesquisas. O referencial tedrico reflete sobre tais construtos (HACKMAN; OLDHAM,
1975; MEYER; ALLEN, 1991; RODRIGUES; BASTOS, 2010; RODRIGUES, 2011; SILVA, 2013). A partir do
modelo proposto, tracou-se uma agenda de pesquisa que abracou aspectos metodoldgicos (abordagens qualitativas
para maior compreensdo dos temas e suas inter-relacdes, e abordagens quantitativas com vistas a extensio de
conclusdes) e conexdes conceituais e temdticas (com outros construtos aderentes ao campo do comportamento
organizacional), a qual pode contribuir para o debate integrado dos construtos, ora ainda ndo realizado. O
cumprimento de tal agenda visa colaborar tanto conceitual/academicamente, ao buscar a compreensdo e
delimitacdo dos temas, como préatica/profissionalmente, fornecendo subsidios para adequadas praticas
organizacionais no mundo do trabalho.
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ABSTRACT

This essay aims to reflect on the constructs Quality of Life at Work and Organizational Links (Commitment,
Entrenchment and Consent), to propose an integrative model and to indicate research possibilities. The theoretical
framework reflects on these constructs (HACKMAN; OLDHAM, 1975; MEYER; ALLEN, 1991; RODRIGUES;
BASTOS, 2010; RODRIGUES, 2011; SILVA, 2013). From the proposed model, a research agenda was drawn up
that embraced methodological aspects (qualitative approaches for a better understanding of the themes and their
interrelationships, and quantitative approaches with the purpose of drawing conclusions) and conceptual and
thematic connections (with other constructs adherent to the field of organizational behavior), which can contribute
to the integrated debate of the constructs, not yet realized. The fulfillment of such agenda aims to collaborate both
conceptual-academically, while seeking the understanding and delimitation of themes, as practical-professionally,
providing subsidies for appropriate organizational practices in the world of work.

Keywords: Quality of life at work; Organizational links; Integrative model.
RESUMEN

Este ensayo tiene como objetivo reflexionar sobre las construcciones Calidad de vida en el trabajo y vinculos
organizacionales (compromiso, afianzamiento y consentimiento), proponer un modelo integrador e indicar
posibilidades de investigacion. El marco tedrico reflexiona sobre tales construcciones (HACKMAN & OLDHAM,
1975; MEYER & ALLEN, 1991; RODRIGUES & BASTOS, 2010; RODRIGUES, 2011; SILVA, 2013). A partir
del modelo propuesto, se elabor6 una agenda de investigacion que abarcé aspectos metodoldgicos (enfoques
cualitativos para una mejor comprension de los temas y sus interrelaciones, y enfoques cuantitativos para extender
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conclusiones) y conexiones conceptuales y temadticas (con otras construcciones que se adhieren al campo del
comportamiento organizacional), que puede contribuir al debate integrado de los constructos, atn no realizado El
cumplimiento de dicha agenda tiene como objetivo colaborar tanto conceptual-académicamente, buscando la
comprension y delimitacion de los temas,, asi como préctica/profesionalmente, proporcionando subsidios para
précticas organizacionales apropiadas en el mundo del trabajo.

Palabras clave: Calidad de vida en el trabajo; Vinculos organizacionales; Modelo integrador.

1 INTRODUCAO

O construto Qualidade de Vida no Trabalho - QVT remonta tanto a aspectos fisicos quanto psicoldgicos
do ambiente de trabalho e seu estudo visa promover o bem estar dos profissionais. A Qualidade Vida no Trabalho
— QVT € mediada por um conjunto de aspectos como as tarefas desempenhadas (percepcionadas pelo sujeito como
fonte de prazer ou ndo), o ambiente fisico e social, o sistema de carreiras e a relacdo entre a vida no trabalho e a
vida em geral (ROAN; DIAMOND, 2003).

O modelo das dimensdes basicas da tarefa proposto por Hackman e Oldham (1975) considera a QVT em
funcdo da relacdo existente entre as caracteristicas do ambiente de trabalho e as necessidades individuais
salientando que, quando um determinado ambiente de trabalho se torna capaz de satisfazer as necessidades
pessoais, verifica-se um efeito interativo positivo que permite uma maior QVT.

Os estudos realizados sobre os vinculos que os individuos desenvolvem em rela¢do as organizagdes em
que trabalham, destacam-se pelos multiplos conceitos e perspectivas de andlise. Comprometimento Organizacional
apresenta-se como um dos construtos mais largamente investigado e utilizado na perspectiva de obter melhores
resultados e engajamento da forca de trabalho (PINHO, 2009). Além do Comprometimento Organizacional, mais
dois construtos desenvolvidos na literatura sobre vinculos serdo apresentados — Entrincheiramento Organizacional
e Consentimento Organizacional.

O comprometimento, a partir do enfoque unidimensional, passou a ser considerado exclusivamente no
seu enfoque afetivo (SILVA, 2009; RODRIGUES; BASTOS, 2010, 2015; PINHO; BASTOS; ROWE, 2010).
Assim, o trabalhador comprometido é aquele que desenvolve uma relacéo afetiva com a organizacgdo, envolve-se
com os objetivos organizacionais, deseja manter-se vinculado, tem orgulho de pertencer a organizacao e preocupa-
se com os problemas e futuro da mesma. Comprometimento requer uma conduta ativa, critica e contributiva
(BASTOS; AGUIAR, 2015).

J4 o entrincheiramento é definido por Rodrigues e Bastos (2011) como a tendéncia de os trabalhadores
permanecerem na organizagdo devido as perdas associadas a sua saida, como beneficios, vantagens financeiras,
investimentos ao ajustamento ao cargo, redes de contatos, entre outras que restringem a percepcao de alternativas
de emprego que os supram.

Por fim, o consentimento representa um vinculo estabelecido pelo individuo com a organizacio, cujo
cerne é a percepcdo em atender as demandas organizacionais que, nos diversos arranjos das hierarquias se
materializam pela voz do superior, especialmente do superior imediato. Ao acatar as demandas oriundas da
organizagdo, pressupde-se que o individuo consente com o cumprimento das ordens devido as relagdes de poder e
autoridade que se estabelecem entre gestor e subordinado (SILVA, 2013).

Considerados fendmenos contemporineos, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Vinculos
Organizacionais (comprometimento, entrincheiramento e consentimento) tém sido estudados de modo
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independente, apesar de esforcos localizados de pesquisas sobre relacdes entre QVT e o vinculo de
comprometimento organizacional.

Nesse sentido, estudos internacionais destacam as relacdes entre QVT e comprometimento organizacional
em diferentes contextos de andlise e em multiplas profissdes (CHINOMONA; DHURUP, 2014; ESMEILI;
VAHDATI; AMRAEI 2014; DAUD; YAAKOB; GHAZALL 2015; ALMARSHAD, 2015; DIRAVIAM, 2016;
EREN; HISAR, 2016). Estudos nacionais, desenvolvidos também na presente década, apresentam, de forma
similar, associagdes existentes entre QVT e o vinculo de comprometimento (MARQUES; FREITAS; MORAIS et
al., 2010; SCHIRRMEISTER; LIMONGI-FRANCA, 2012; ZANARDI; PILATTI; SANTOS et al., 2015; LIRIO;
SEVERO; GUIMARAES et al., 2016). Milhome (2016), avancando mais nesse campo de investigacio, no
contexto brasileiro, analisou a relacdo entre QVT e os vinculos de comprometimento e entrincheiramento junto a
trabalhadores de diversas dreas de atuagdo.

Nas referidas pesquisas, tanto nacionais quanto estrangeiras, verificou-se associagc@o positiva entre QVT
e comprometimento organizacional e, ainda, QVT é abordada como varidvel independente e comprometimento
como varidvel dependente, na maior parte das investigacdes. Outro ponto de convergéncia entre estes estudos € o
expressivo emprego do modelo de Walton (1973) ao se analisar QVT. J4 o tema comprometimento, tem apoio
tedrico, na maioria dos casos, no modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991).

Ap6s realizacdo de buscas, periodo 2010-2018, no site da ANPAD, Associacdo Nacional de Pds-
Graduacdo e Pesquisa em Administracdo, nos artigos do EnANPAD, bancos de dados SPELL e SciELO, Google
Académico e portal de periddicos CAPES, destaca-se que ndo foram encontrados estudos nacionais e
internacionais que contemplassem relacdes entre QVT e vinculos de comprometimento, entrincheiramento e
consentimento de modo integrado, o que € realizado neste ensaio. Almeja-se, dessa forma, avancar com novos
achados tedricos sobre os temas, contribuindo com os campos de estudo de Recursos Humanos — RH e
Comportamento Organizacional.

Estudos sobre a qualidade de vida no trabalho sdo de extrema importancia para se entender as varidveis
que exercem impacto sobre a performance e resultados, tanto da organizacdo, quanto de seus colaboradores
(SCHNEIDER; CARNEIRO; FIATES, 2009). J4 os estudos sobre os vinculos do individuo com a organizagdo
tém sido objeto de interesse de pesquisadores e gestores. Pesquisas ocupam-se em estudéd-los e em examinar seus
antecedentes e consequentes, para a compreensdo de seu quadro tedrico e desenvolvimento de praticas de gestdo
(RODRIGUES; GONDIM; BASTOS et al., 2013).

Analisar conjuntamente QVT e vinculos organizacionais pode, assim, contribuir com as discussdes que
tangem a questdo do desempenho, considerando-se que quanto mais atendidas as questdes pertinentes a QVT,
maiores os desdobramentos em nivel de comprometimento, entrincheiramento e consentimento, visto que QVT
pode ser abordada muito além de um simples modismo, ou beneficios dados aos empregados pela organizagio.
Ela também pode ser vista como um fator diretamente ligado ao desempenho organizacional, pois empregados
inseridos num ambiente onde a QVT ¢é elevada, conseguem oferecer a organizagdo melhores resultados, o que
consequentemente, reflete no desempenho organizacional como um todo (SCHNEIDER; CARNEIRO; FIATES;
2009).

Ao verificar as possibilidades de didlogos entre tais construtos, percebeu-se que QVT pode ser uma
varidvel antecedente aos vinculos de comprometimento, entrincheiramento e consentimento. No modelo

integrativo a ser proposto, QVT serd analisada a partir do modelo de Hackman e Oldham (1975) e, para
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aprofundamento dos vinculos organizacionais, serd adotado tanto o modelo tridimensional de comprometimento
de Meyer e Allen (1991), como os desdobramentos de tais estudos no Brasil a partir das contribui¢des de Silva
(2009, 2013), Rodrigues e Bastos (2010) e Rodrigues (2011).

A proposta deste ensaio tedrico é refletir e sintetizar questdes conceituais sobre QVT e vinculos
organizacionais, de modo a propor um modelo integrado de andlise entre tais construtos. Tal modelo enfatiza o
mundo do trabalho e seus impactos sobre os trabalhadores e as praticas e politicas de gestdo, as quais almejam
melhor desempenho. O desdobramento desta integracdo se fard com a apresentacdo de uma agenda de pesquisa
que abarca aspectos metodolégicos e possiveis conexdes temdticas.

Deste modo, o referencial tedrico abordard os construtos referentes a qualidade de vida no trabalho e aos
vinculos de comprometimento, entrincheiramento e consentimento. Apds serd explicitada a proposi¢ao de um

modelo integrado e de uma agenda de pesquisa, conforme ja salientado.

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Ao analisar a literatura nacional e internacional sobre os conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho —
QVT, & possivel constatar miltiplos conceitos que abordam desde necessidades individuais dos trabalhadores,
transitando por condi¢des organizacionais até aspectos do contexto externo. Assim, o exame da literatura sobre o
tema mostra que nao ha consenso quanto a sua defini¢do, embora ocorra uma aproximagao dos conceitos quanto
ao entendimento da QVT como um movimento de reagdo ao rigor dos métodos tayloristas, objetivando maior
humanizagdo, bem-estar e participagdo dos trabalhadores nos processos decisorios (SANT’ANNA; KILIMNIK;
MORAES, 2011).

Esta rea¢@o a desumanizag@o nos espagos de trabalho deve-se a insercdo da teoria comportamental nas
organizagdes durante as décadas de 1950 e 1960, conferindo-se destaque aos trabalhos de A. Maslow, F Herzberg
e D. McClelland. O desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho também esta fortemente relacionado aos
estudos de Eric Trist e colaboradores do Tavistok Institute, em 1950, os quais formularam uma abordagem
sociotécnica para a organiza¢do do trabalho. Esta abordagem contemplava a satisfacio e o bem-estar do
trabalhador, como forma de organizar melhor o trabalho e minimizar seus efeitos negativos (BELO; MORAES;
2011; TOLFO; PICCININI, 2011).

A qualidade da vida no trabalho € representada por condicdes favoraveis do ambiente de trabalho que
apoiam e promovem a satisfacdo no trabalho, proporcionando aos trabalhadores melhores sistemas de recompensa,
seguranga no emprego e oportunidades de crescimento (SIRGY; EFRATY; SIEGEL et al., 2001). Os autores, ao
enunciarem tal conceito, adotam parte dos pressupostos apresentados por Walton (1973), o qual forneceu um
método para avaliar a QVT a partir de oito critérios: saldrio, seguranca, desenvolvimento das capacidades,
oportunidade de crescimento, integragdo social, constitucionalismo, espaco do trabalho na vida e relevancia social
do trabalho.

Bom Sucesso (1998) considera que QVT nio decorre apenas de saldrio acima do mercado ou excelente
plano de beneficios, mas associa o conceito também a aspectos culturais nos quais o individuo est4 inserido, bem
como infraestrutura familiar, relacdes interpessoais, conflitos e autoestima. Nessa mesma linha de raciocinio, para
Martel e Dupuis (2006), a qualidade de vida do trabalho abrange a avaliacdo das condi¢des de trabalho, a satisfagdo

do trabalhador em relago ao seu trabalho, o estilo de gestdo e a relagcdo entre a vida profissional e a vida social
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fora do trabalho, representando a soma dos pontos fortes e fracos do ambiente de trabalho.

Huse e Cummings (1985) definem a QVT como uma forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho
e organizacdo. Destacam a preocupacdo com o trabalhador, a eficicia organizacional e a participacdo do
trabalhador nos assuntos e decisdes do trabalho. Sob este prisma, QVT englobando satisfagdes aos colaboradores
e beneficios as organizagdes, Zhao, Sun, Cao et al, (2013) acrescentam que os processos administrativos, como o
sistema de saldrios e beneficios, o ambiente de seguranga e satdde no trabalho, a capacitacio e desenvolvimento
das pessoas, bem como o crescimento sauddvel e seguro da organizacgdo, estdo inclusos neste conceito.

Ja para Kanaane (1995), QVT € funcdo da interag@o entre conjuntos de fatores individuais (necessidades,
impulsos, expectativas, desejos e valores, dentre outros) e situacionais (entre eles a tecnologia, os fluxos de
trabalho, os sistemas de recompensa, as condi¢des econdmicas e politicas e a organizagdo do trabalho). Esta visao
holistica de QVT também € apresentada por Bindu e Yashika (2014), segundo os quais, qualidade de vida no
trabalho significa a soma total de valores, tanto materiais como ndo materiais, alcangada por um trabalhador ao
longo de sua vida profissional. Isso inclui aspectos da vida laboral, tais como saldrios e beneficios, ambiente
agraddvel, perspectivas de carreira e relacdes humanas propiciadas pelo trabalho, o que possivelmente sdo
relevantes para a satisfacdo e motivacgdo dos trabalhadores (BINDU; YASHIKA, 2014).

Para Fernandes (1996), o conceito ora abordado relaciona-se a fatores fisicos, tecnoldgicos e
sociopsicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional. Goulart e Sampaio (1998), também
partem do mesmo pressuposto ao afirmarem que QVT refere-se a interveng@o na organizacio e nos processos de
trabalho e ndo somente ao cumprimento de leis ou discussdes sobre direitos dos trabalhadores. Trata-se de interferir
nos processos mentais € nos padrdes culturais das organizacdes a ponto de transformar a cultura organizacional.

Qualidade de vida no trabalho para Dourado e Carvalho (2005), est4 relacionada a busca da conciliagdo
entre interesses antagdnicos de trabalhadores e patrdes. De modo similar, Schirrmeister e Limongi-Franca (2012)
afirmam que QVT ¢é resultado de um conjunto de procedimentos em gestdo de pessoas que alinham os interesses
da organizagdo ao desenvolvimento humano. Ainda nesta vertente, Saraji e Dargahi (2006) acrescentam que QVT
€ um construto dindmico e multidimensional que pode ser definido como um conjunto de estratégias e operacdes
que promovem e mantém a satisfacdo dos trabalhadores, de modo a melhorar as suas condigdes laborais, e
consequentemente impulsionam a eficicia organizacional.

O conceito de QVT também é abordado como um conjunto de a¢des de uma empresa que envolve
diagnéstico e implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento humano na realizagio do seu oficio
(ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998). Nesta mesma perspectiva, Venson, Fiates, Dutra entre outros
(2013), enfatizam que QVT diz respeito a preocupacdo com a sadde, satisfacdo e felicidade do trabalhador no
exercicio de suas fungdes, englobando aspectos fisicos, ambientais, psicoldgicos e sociais do ambiente de trabalho.

Por fim, para Sant’ Anna, Kilimnik e Moraes (2011), a qualidade de vida no trabalho tem sido definida de
diferentes formas por diferentes autores, mas destaca-se o fato que praticamente todas as defini¢des, tém em
comum, o entendimento da QVT como um movimento de reacdo ao rigor dos métodos tayloristas e,
consequentemente como um instrumento que tem por objetivo propiciar uma maior humanizago do trabalho, o
aumento do bem-estar dos trabalhadores e uma maior participago destes nas decisdes para solu¢des dos problemas
do trabalho. E ainda, varios conceitos podem ser apresentados para QVT, mas de forma geral, todos estdo ligados

a satisfagdo no trabalho e aos seus beneficios para as organizagdes (OLIVEIRA, 2011).
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2.2 Modelos de QVT

Quanto aos modelos, tomando-se como referéncia a literatura cldssica, existem diversos modelos de
avaliacdo e intervencdo na QV'T, destacando-se os Modelos de Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Lippitt
(1978), Westley (1979), Theriault (1980), Werther e Davis (1983), Nadler e Lawler (1983) e Huse e Cummings
(1985). O modelo de Hackman e Oldham (1975) serd detalhado, visto que se apresentou como o mais adequado
para se estabelecer as conexdes com o construto vinculos organizacionais.

A escolha pelo modelo de Hackman e Oldham (1975) pauta-se pela énfase na percepcao do sujeito em
relacdo ao seu trabalho, tanto a aspectos objetivos quanto subjetivos. QVT relaciona-se, assim, as atividades
exercidas por seus agentes € envolvem caracteristicas objetivas das tarefas como a avalia¢do que o individuo faz
das multiplas determinacdes de seu contexto de trabalho (supervisdo, segurancga, remuneragdo), e também
subjetivas, como a significancia percebida do trabalho e a responsabilidade percebida pelos resultados do trabalho.

Para Hackman e Oldham (1975), a qualidade de vida no trabalho estd relacionada as caracteristicas das
atividades exercidas pelos funciondrios no ambiente de trabalho. Os autores propdem uma teoria relacionada as
dimensdes basicas da tarefa, que por sua vez influenciam psicologicamente o empregado e consequentemente a
sua produtividade dentro da organizacdo. A necessidade de crescimento na organiza¢do também influencia os
determinantes da qualidade de vida no trabalho.

Ainda quanto a escolha dessa abordagem, Moraes e Kilimnik (1994) apontam que as diferencas
individuais em termos de tracos de personalidade, o ndo atendimento das necessidades bdsicas via trabalho, a
consequente luta por saldrios e seguranga e a percep¢ao da conexao entre desempenho e recompensas via trabalho,
entre outros fatores, fazem dessa abordagem uma das mais indicadas para diagnosticar QVT.

O modelo de Hackman e Oldham (1975) tem suas origens nos trabalhos de Hackman e Lawler (1971)
que entendem a qualidade de vida no trabalho como um instrumento que visa tornar os cargos mais produtivos e
satisfatérios e, por meio do enriquecimento dos mesmos, aumentar os niveis de motivagdo e bem-estar dos
trabalhadores.

Conforme salienta Ramos (1995), os trabalhos de Hackman e Lawler (1971) e Hackman e Oldham (1975)
encontram-se respaldados na literatura pelos fundamentos da teoria de Herzberg (1968), que considera a motivagao
dos trabalhadores oriunda da prépria tarefa realizada e do conteido dos cargos. Dessa forma acredita-se que
varidveis como responsabilidade, crescimento e autonomia, quando presentes na tarefa, contribuem para o aumento
da motivagdo e satisfagdo do trabalhador (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

O modelo proposto por Hackman e Oldham (1975) considera a QVT em funcdo da relagdo existente entre
as caracteristicas do ambiente de trabalho e as necessidades individuais salientando que, quando um determinado
ambiente de trabalho se torna capaz de satisfazer as necessidades pessoais, verifica-se um efeito interativo positivo
que permite uma maior QVT. De acordo com os pressupostos deste modelo, é possivel definir a QVT em fungédo
de trés dimensdes: dimensdes da tarefa, estados psicolégicos criticos e resultados pessoais e de trabalho. As
dimensdes da tarefa, segundo Hackman e Oldham (1975) relacionam-se com a variedade de habilidades,
significado e identidade da tarefa, autonomia, feedback e inter-relacionamento. Identificadas essas varidveis, é

possivel, segundo os autores, produzir um escore que contemple o potencial motivador de uma tarefa.
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A presenca destas dimensdes propicia o surgimento dos estados psicoldgicos criticos que envolvem a
percepcdo do trabalhador da significincia do trabalho, do grau de responsabilidade pelos resultados por si gerados
e do conhecimento dos resultados obtidos.

Os resultados pessoais e de trabalho, promovidos pelos estados psicoldgicos criticos, sdo definidos por
aspectos como a motivagdo intrinseca, satisfacdes especificas, desempenho de rendimento elevado, satisfagdo
geral com o trabalho e baixo absentismo e rotatividade.

Assim, Hackman e Oldham (1975) defendem que cada uma das dimensdes mencionadas deriva das
outras, visto que os aspectos associados a dimensao da tarefa sdo responsdveis pelo desenvolvimento dos estados
psicoldgicos criticos, que por sua vez ddo origem aos resultados pessoais do trabalho.

A necessidade individual de crescimento junto a organizacdo também influencia os determinantes da
qualidade de vida no trabalho. Relacionam-se a necessidade individual de crescimento aspectos como: ser criativo,
aprender novas técnicas de trabalho e sentimento de realizacdo pelo que executa.

Moraes e Kilimnik (1994) propuseram uma mudan¢a no modelo de Hackman e Oldham, fundamentados
nos resultados de pesquisas proprias realizadas no Brasil, onde perceberam que as varidveis denominadas
satisfacdes especificas influenciavam os estados psicoldgicos criticos, além de serem, a0 mesmo tempo, resultado
dos mesmos.

Assim, com base nesses estudos, os autores apresentaram uma alteracdo no modelo de Hackman e
Oldham (1975), deslocando as “satisfagdes especificas”, que compreendem possibilidade de crescimento,
remuneragdo, seguranga, supervisdo e ambiente social, do grupo “resultados pessoais e de trabalho” para junto da
“necessidade individual de crescimento”, observando-se sua influéncia em toda a cadeia de varidveis

determinantes da QVT. Este modelo adaptado encontra-se descrito na Figura 1.

Figura 1 — Modelo das dimensdes basicas da tarefa de Hackman e Oldham (1975) adaptado por Moraes

e Kilimnik (1994)
Dimensodes Estados Resultados
da . Psicolc:)gicos — Pessoais e de
Tarefa Criticos Trabalho
A A

Necessidade
Individual de
Crescimento

Satisfacdes
Especificas

Fonte: Moraes e Kilimnik (1994)

A partir desse modelo, pode-se entdo, conforme conclui Moraes e Kilimnik (1994), entender a QVT como
uma resultante direta da combinag@o de dimensdes basicas da tarefa, capazes de gerar estados psicolégicos criticos
que, por sua vez, resultam em motivacdo e satisfacdo em diferentes niveis, e em diferentes tipos de atitudes e
condutas.
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De acordo com Morin, Sant’ Anna, Carvalho e outros (2011), embora se reconhega a impossibilidade de
um modelo que venha a abranger o universo de varidveis intervenientes na satisfacdo do trabalho, o modelo das
dimensoes bdsicas da tarefa de Hackman e Oldham (1975), tem sido apontado como um dos mais abrangentes
instrumentos atualmente existentes para sua mensuracdo, sobretudo ao incorporar em seu e€scopo uma gama
significativa de dimensdes de analise e varidveis.

Schneider, Carneiro e Fiates (2009) ao realizarem andlise da producdo cientifica sobre QVT, periodo de
1997 a 2008, nos artigos publicados nos anais do ENANPAD - Encontro da Associagdo Nacional de Pds-
Graduacdo e Pesquisa em Administracdo, identificaram um total de noventa e uma publicagdes, sendo que
dezessete artigos utilizaram como modelo teérico de QVT, Hackman e Oldham (1975). Segundo os autores, foi
perceptivel a predominancia dos modelos de Hackman e Oldham (1975), de Marques (1993) e de Walton (1973).
Na andlise das referéncias utilizadas nos artigos, Hackman e Oldham e Walton aparecem como os mais
referenciados.

Assim, embora o modelo de Hackman e Oldham (1975), quando no seu surgimento, objetivava identificar
e analisar as varidveis intervenientes na satisfacdo e motivacao do trabalho e sua consequéncia na produtividade,
vem se tornando um dos modelos mais utilizados para estudo de QVT no Brasil, conforme apresentado nos

resultados da pesquisa de Schneider, Carneiro e Fiates (2009).
3 VINCULOS ORGANIZACIONAIS

Os vinculos que os individuos estabelecem com as organizacdes tém sido objeto de investigacdo dos
pesquisadores internacionais ha quase trinta anos (SILVA; BASTOS, 2010). O significado de vinculo refere-se a
tudo aquilo que ata, liga ou aproxima dois objetos (RODRIGUES, 2011). Os vinculos entre o individuo e a
organiza¢do sdo fundamentais, pois determinam e influenciam as atitudes e os comportamentos dos individuos nas
organizagdes (RODRIGUES, 2009).

O vinculo organizacional se reflete na relacdo que o individuo estabelece a partir do seu trabalho,
compreende o grau de ligacdo do empregado com a organizag@o e de envolvimento com seus projetos, objetivos,
problemas, politicas, desempenho e resultados (KRAMER; FARIA, 2007; SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004,
FARIA; SCHMITT, 2007; PESSOA, 2008; PEREIRA, 2011).

Neste ensaio serdo abordados trés padrdes de vinculos que se estabelecem entre o individuo e a

organizagdo: o comprometimento, o entrincheiramento e o consentimento.
3.1 Comprometimento Organizacional

Nas tltimas décadas, varios estudiosos pesquisaram o tema comprometimento organizacional em uma
agenda de pesquisa que se encontra distante de ser esgotada, evidenciando o comprometimento organizacional
como um dos mais importantes fendmenos psicossociais da 4rea de trabalho e organizacdes. Contar com
profissionais comprometidos em um ambiente de rdpidas mudancas, pode representar um forte diferencial

competitivo, visto que a identificacdo e envolvimento das pessoas com a organizagdo potencializam suas acdes.
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Comprometimento tem sido considerado uma for¢a que promove unifo entre as partes, da estabilidade ao
comportamento e direciona as a¢des dos individuos em suas organizagdes. O comprometimento organizacional foi
inicialmente conceituado por Mowday, Steers e Porter (1979) a partir de uma perspectiva unidimensional que
enfatizava a natureza afetiva do vinculo, definindo-o como um estado no qual o individuo se identifica com uma
organizagdo e seus objetivos e deseja manter-se nela como membro.

No inicio dos anos 1990, Meyer e Allen (1991) propuseram um modelo multidimensional desse vinculo,
partindo da premissa de que processos psicoldgicos distintos estariam na base de dimensdes especificas que
configuram a ligacdo do trabalhador com a sua organizacdo. Trés dimensdes foram entdo definidas como
componentes: Afetiva, Normativa e de Continuacdo (calculativo ou instrumental).

Meyer e Allen (1991) sintetizaram os trés enfoques afirmando que os individuos comprometidos
afetivamente permanecem na organizacdo porque desejam, os individuos comprometidos instrumentalmente
permanecem na organizacdo porque precisam e os individuos comprometidos normativamente permanecem na
organizacao porque sentem-se em débito com ela.

A perspectiva tridimensional do comprometimento tornou-se claramente hegemonica, passando a liderar
a produgdo cientifica da drea. Ha pouco mais de uma década, no entanto, o modelo passou a ser alvo de alguns
questionamentos envolvendo problemas conceituais e empiricos que apontam para a ambiguidade e imprecisdao do
construto (MOSCON, 2009; RODRIGUES; BASTOS, 2009, 2010; SOLINGER; OLFFEN; ROE, 2008; SILVA;
BASTOS, 2010).

Assim, alguns problemas passaram a ser apontados em rela¢do a esse modelo, tais como: a dificuldade
de adaptacdo em diferentes culturas, sobreposi¢do conceitual e empirica entre as suas dimensdes e a falta de limites
claros entre os construtos correlatos (PINHO; BASTOS; ROWE, 2010). Embora o modelo tridimensional tenha
obtido um importante papel nas pesquisas sobre vinculos, Rodrigues e Bastos (2009) assinalam que & possivel
perceber um alargamento conceitual do comprometimento gerando confusdes como imprecisdes e sobreposi¢des
dos vinculos.

Para esclarecer essas imprecisdes tedricas, alguns estudos foram desenvolvidos com o intuito de demarcar
o conceito de comprometimento (RODRIGUES; BASTOS, 2009). Exemplo desse tipo de estudo foi desenvolvido
por Rodrigues (2011) que buscou analisar, a partir de diferentes estratégias metodoldgicas, os limites conceituais
e empiricos dos construtos de comprometimento e entrincheiramento organizacional, caracterizando a dindmica
dos processos envolvidos na construgio e no desenvolvimento desses vinculos.

Com perspectiva proxima, Silva (2009) analisa a produc@o cientifica sobre comprometimento
organizacional, com o objetivo de revelar a diversidade abragada por este construto a partir de uma perspectiva
multidimensional, que se tornou hegemodnica a partir dos anos 1990, explorando sua pluralidade, potenciais
contradi¢des subjacentes ao construto e possiveis sobreposi¢des com construtos correlatos.

Essas pesquisas, em conjunto, sugerem a retomada de uma defini¢do mais restrita do construto, a exemplo
da primeira conceitualizacdo oferecida por Mowday, Steers e Porter (1979), voltando, portanto, a compreendé-lo
a partir de uma abordagem unidimensional, na qual apenas a base afetiva é considerada como fazendo parte da
esséncia do construto (AGUIAR, 2016). Assim, tais estudos apontam o comprometimento organizacional como

um vinculo exclusivamente afetivo.
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O vinculo de comprometimento foi avaliado por Bastos, Pinho e Rowe (2011), como sendo bom para o
individuo e para a organizagcdo, gerando como resultado auto-estima elevada e resultados positivos para a
organizagao.

De acordo com Andrade (2008), o nivel de comprometimento estd relacionado as tendéncias de
engajamento de forma mais duradoura e consistente nas atividades que o individuo executa. Rodrigues (2011)
aponta que individuos com alto comprometimento tendem a demonstrar niveis de produtividade mais desejéveis,

se comparados a individuos com nivel de comprometimento baixo.

3.2 Entrincheiramento Organizacional

O construto Entrincheiramento € abordado na literatura a partir das pesquisas sobre carreiras
desenvolvidas por Carson e Bedeian (1994) e Carson, Carson e Bedeian (1995). Entrincheiramento na carreira,
segundo os referidos autores, diz respeito a op¢do de continuar na mesma linha de acéo profissional por falta de
opcdes, pela sensacdo de perda dos investimentos j realizados, ou pela percepcao de um preco emocional a pagar
muito alto para mudar.

Esses autores adotaram a mesma base tedrica que é utilizada para tratar do Comprometimento de
Continuac¢io — a nogdo de troca instrumental introduzida por Becker (1960) — a fim de fundamentar o sentido de
trocas materiais embutido no construto Entrincheiramento.

Por ter sido proposto em um momento de efervescéncia dos debates sobre problemas conceituais e
empiricos do vinculo de comprometimento (RODRIGUES; BASTOS, 2010), as principais atencdes voltadas para
o conceito de entrincheiramento na carreira tiveram como objetivo confrontd-lo com a base de continuacdo do
comprometimento (BLAU; HOLLADAY, 2006; SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2007).

Bastos, Rodrigues, Silva e outros (2008) propuseram uma adaptacdo do Entrincheiramento para o
contexto organizacional, o que denominaram de Entrincheiramento Organizacional. Através de uma proposta
preliminar de medida para esse construto, os mesmos definiram trés dimensdes para a sua composicio —
Ajustamentos a Posicdo Social, Arranjos Burocraticos Impessoais e Limitacdes de Alternativas. A andlise da teoria
dos side bets de Becker (1960) serviu de base para a proposicao tedrica desse construto.

Ajustamentos a Posi¢do Social (APS) envolvem os investimentos do individuo nas condi¢des necessarias
a sua adaptacdo, a exemplo de cursos e treinamentos para desempenho de atividades especificas, tempo para
conhecer os processos organizacionais e as atribui¢cdes da fungdo, relacionamentos construidos com colegas de
trabalho, entre outros aspectos que contribuiriam para o seu ajuste e reconhecimento na organizacgio, e que seriam
perdidos caso a deixasse.

Arranjos Burocraticos Impessoais (ABI) dizem respeito a estabilidade financeira e beneficios que seriam
perdidos se o individuo saisse da organizagdo, como férias e feriados pagos, participacdo nos lucros, assisténcia
médica, previdéncia privada, aposentadoria, entre outros.

E Limitacdo de Alternativas (LA) refere-se a percepcdo de restrigdes no mercado de trabalho e de falta
de alternativas, caso o profissional se desligue da organizag@o, seja por visualizar déficits em seu perfil
profissional, por considerar que a idade desfavorece a reinser¢do ou por outros fatores que possam reduzir a

empregabilidade percebida (PINHO; BASTOS; ROWE, 2010).
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Para Rodrigues e Bastos (2009), o conceito de entrincheiramento, originado nas trincheiras e adaptado ao
contexto organizacional, sugere um lugar que protege e oferece seguranca, garantindo a estabilidade e manutencéo
do status quo dentro de uma zona de conforto para o individuo. A ideia é que a saida dessa regido de conforto
poderia gerar danos, fazendo com que o individuo, ao permanecer na organizagio, sinta-se preso a ela.

Assim, o conceito de entrincheiramento organizacional, foi concebido diante da necessidade de ampliar
a precisdo dos vinculos com a organizagdo e de investigar conceitos que até entdo eram considerados parte do
comprometimento.

O modelo tedrico acerca deste vinculo supde ainda que o trabalhador entrincheirado pode ou ndo ter um
vinculo afetivo com a organizagao, varidvel que impactard em seu comportamento (RODRIGUES, 2011), pois os
vinculos de comprometimento e entrincheiramento nao sdo excludentes, sdo apenas diferenciados por qualidades
agregadas a eles. Sendo assim, um individuo pode ser tanto comprometido quanto entrincheirado no vinculo

estabelecido com o contexto organizacional.

3.3 Consentimento Organizacional

O construto Consentimento Organizacional encontra na literatura socioldgica um dos seus pilares
tedricos, onde o vinculo entre individuo e organizacio é visto a partir de uma perspectiva que, descartando
elementos afetivos e psicoldgicos, enfatiza as relacdes de controle e autoridade que induzem o trabalhador a
obedecer ou cumprir o papel de subordinado dele esperado (PINHO; BASTOS; ROWE, 2010).

O estudo dos vinculos entre individuos e organizagdes, a luz da vertente socioldgica, desvenda um modelo
tedrico baseado nas relacdes de subordinacdo e autoridade legitimada, reconhecidas como inerentes ao papel de
trabalhador, eliminando qualquer componente psicolégico. A natureza do vinculo, na vertente socioldgica,
encontra pontos de aproximagdo com algumas nogdes presentes nos estudos sobre comprometimento
organizacional (SILVA; BASTOS, 2010).

Ao destacar a introje¢@o dos papéis prescritos na hierarquia organizacional, a nocdo de consentimento se
aproxima claramente do conceito de comprometimento organizacional normativo (WIENER, 1982; MEYER,;
ALLEN, 1991) e, mais ainda, do que Bar-Hayim e Berman (1992) denominaram de comprometimento passivo.

O consentimento € assim, uma redefinicdo conceitual da base normativa, associada a obriga¢do moral,
sentimentos de lealdade e cumprimento de normas sociais. Ele se caracteriza por ser um vinculo pautado na
obediéncia a um superior hierdrquico, na qual o individuo busca cumprir ordens, regras ou normas estabelecidas
pela organizagdo a qual trabalha (SILVA, 2009).

Silva (2009) operacionalizou a medi¢do do consentimento organizacional em um modelo, dividido em
dois fatores analiticos: aceitagdo intima e obediéncia cega, apresentando o conceito de Consentimento
Organizacional como a tendéncia do individuo em obedecer ao seu superior hierarquico e disposi¢do para cumprir
ordens, regras ou normas estabelecidas pela empresa a qual trabalha. O consentir pressupde que o cumprimento
das ordens ocorre devido a percepcio de que a chefia sabe melhor o que o trabalhador deve fazer, assim como
pelas relagdes de poder e autoridade que se estabelecem entre gestor e subordinado. O consentir também pressupde
que haja concordancia auténtica em decorréncia dos processos de identificacdo entre os valores individuais e
organizacionais. O consentimento representa, entdo, um vinculo estabelecido pelo individuo com a organizacao,

cujo cerne € a percepcdo em atender a demanda do superior hierdrquico.
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Mais especificamente, e de acordo com a defini¢do do construto, a dimensdo Obediéncia Cega significa
cumprimento automatico da ordem, sem envolver avaliagdo ou julgamento a seu respeito, podendo também indicar
que mesmo ndo havendo compreensio acerca do significado da tarefa, o trabalhador a realiza. Ele se comporta de
acordo com as ordens estabelecidas pelo seu superior hierdrquico e nio se considera responsdvel por nenhuma
consequéncia, principalmente negativa, que possa advir de suas a¢cdes (PINHO; BASTOS; ROWE, 2010).

Ja a dimensdo Aceitagdo Intima significa cumprimento das normas e regras estabelecidas em fungao de
uma concordancia auténtica com as mesmas. H4, portanto, similaridade entre as visdes do individuo e da
organizagdo, o que o levaria a uma identificacdo com as regras, os procedimentos e os valores que embasam as
decisdes dos gestores. “Em situagdes nas quais ocorre o processo de aceitagdo intima, observa-se que o individuo
possuia uma opinido e, a partir do que o grupo apresenta, das interagdes que estabelece com os membros do grupo,
o individuo muda a sua opinido passando a acreditar nessa nova configuragdo, de uma forma auténtica” afirma
Silva (2009, p. 58).

Entretanto, evidéncias empiricas motivaram uma nova revalidacdo da escala, realizada por Silva e Bastos
(2015), na qual foi excluida do consentimento a no¢do e o fator aceitagdo intima, que tem se mostrado como um
componente mais proximo do construto do comprometimento organizacional. As evidéncias da aproximagao da
base afetiva do comprometimento com a dimensao aceitacio intima do consentimento, decorrem da identificagdo
e internalizacdo de valores por parte do trabalhador, o que sugere o possivel vinculo emocional, dessa forma,
ligando-a mais com o comprometimento do que com o consentimento.

Esse ensaio até aqui abordou os temas: a) Qualidade de Vida no Trabalho-QVT; e b) Vinculos
Organizacionais - comprometimento, entrincheiramento e consentimento. Sao temas de extrema importancia e que
encontram lugar para pesquisa tanto em organizagdes empresariais quanto piblicas. Acredita-se que € importante
pesquisar de que forma as dimensdes da qualidade de vida no trabalho implicam nos vinculos de
comprometimento, entrincheiramento e consentimento, e estes, em Ultima andlise, em um comportamento que
reflete desempenho. Sustenta-se, dessa forma, que as relagdes estabelecidas no trabalho por intermédio da QVT e
suas implicagdes sobre os vinculos que ligam os trabalhadores as organizagdes influenciardo no desempenho em

nivel individual e organizacional.

4 MODELO TEORICO INTEGRATIVO E POSSIBILIDADES DE PESQUISAS

Esta secdo apresenta o modelo tedrico que inter-relaciona os fendmenos qualidade de vida no trabalho e
vinculos organizacionais de comprometimento, entrincheiramento e consentimento.

Visando o desenvolvimento de pesquisas que considerem os dois temas abordados, propde-se um modelo
integrativo e uma agenda para investigacdes futuras que inclui aspectos metodolégicos (objetivando profundidade
a compreensdo dos temas e de suas inter-relagdes, assim como extensdo de conclusdes e validagdo do modelo
proposto) e temadticos (conexdes temdticas com outros construtos aderentes ao campo do comportamento
organizacional e de gestdo de pessoas).

Destaca-se que estudos anteriores que abordam as relagdes entre QVT e vinculos (PARVAR;
ALLAMEH; ANSARI; 2013; CHINOMONA; DHURUP; 2014; ESMEILI; VAHDATI; AMRAEIL 2014;
SAJJAD; ABBASI, 2014; DIRAVIAM, 2016; EREN; HISAR, 2016; OMUGO; ONUOHA; AKHIGBE, 2016),

estdo mais restritos, no que se refere aos vinculos, a0 comprometimento organizacional.
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De forma similar, pesquisas brasileiras que relacionam as duas tematicas (CARVALHO-FREITAS;
MARQUES; ALMEIDA, 2009; SILVA; FERREIRA, 2013; ZANARDI; PILATTI; SANTOS et al., 2015; LIRIO;
SEVERO; GUIMARAES et al., 2016), abordam com mais frequéncia, no que tange aos vinculos, o
comprometimento organizacional.

Nessas investigacdes, o modelo de QVT mais empregado, é o de Walton. Quanto ao tema
comprometimento, o0 modelo tridimensional de Meyer e Allen € o mais utilizado, considerando-se suas trés
dimensdes — afetiva, continuac@o e normativa — como tipos diferentes de comprometimento.

Salienta-se também, tanto em estudos nacionais como em internacionais, o fato da QVT ser abordada
com mais frequéncia, como varidvel independente e o vinculo de comprometimento organizacional, como varidvel
dependente. Os trabalhadores sdo, dessa forma, influenciados pela capacidade que a organizaciao tem em atender
suas expectativas (SILVA; FERREIRA, 2013; LIRIO; SEVERO; GUIMARAES et al., 2016). De igual modo,
Daud, Yaakob e Ghazali (2015) verificaram que o comprometimento € reflexo da QVT em seus aspectos de
atendimento as necessidades e satisfacdo geral no contexto do trabalho.

Partindo-se dos resultados obtidos nos estudos ora mencionados, para pesquisas futuras, que considerem
trabalhar os dois construtos aqui discutidos, propde-se uma integra¢ao que conceba a qualidade de vida no trabalho
como antecedente dos vinculos de comprometimento, entrincheiramento e consentimento, segundo a qual existe
uma relaciio positiva entre ambos. Deduz-se assim, que QVT implicard diretamente sobre os vinculos
mencionados.

O modelo das dimensdes bésicas da tarefa de Hackman e Oldham (1975), adaptado por Moraes e Kilimnik
(1994), abrange as dimensdes da tarefa, os estados psicoldgicos criticos, resultados pessoais e de trabalho,
necessidade individual de crescimentos e satisfagdes especificas.

Na teoria de Hackman e Oldham (1975) as dimensdes bdsicas da tarefa influenciam psicologicamente o
empregado e consequentemente sua produtividade. Assim, € possivel compreender a QVT como uma resultante
direta da combinagdo de dimensdes bdsicas da tarefa, capazes de gerar estados psicoldgicos criticos que, por sua
vez, resultam em motivacdo e satisfacdo em diferentes niveis, e em diferentes tipos de atitudes e condutas
(MORAES; KILIMNIK, 1994).

Para o modelo integrativo proposto, existe inter-relacdo entre satisfacdes especificas e necessidade
individual de crescimento, pois abarcam aspectos referentes ao contexto de trabalho e ao desenvolvimento de
habilidades que possibilitam realizacdo e crescimento. Segundo Hackman e Oldham (1975), as satisfacdes
especificas envolvem possibilidade de crescimento, supervisdo, seguranga, remuneracdo ou compensagdo e
ambiente social. Necessidade individual de crescimento compreende sentimentos relacionados ao
desenvolvimento no trabalho, a ser criativo, de aprender novas técnicas e sentir-se realizado.

No modelo proposto, as satisfagdes especificas e a necessidade individual de crescimento influenciardo
na percepcao das dimensdes da tarefa e nos estados psicoldgicos criticos. As dimensdes da tarefa se relacionam a
variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, inter-relacionamento, autonomia, feedback
intrinseco e feedback extrinseco (HACKMAN; OLDHAM, 1975). Estados psicolégicos criticos compreendem a
significancia percebida do trabalho, a responsabilidade percebida pelos resultados do trabalho e o conhecimento
dos resultados do trabalho.

Dimensdes da tarefa e estados psicoldgicos criticos se inter-relacionam, pois compreendem aspectos da

tarefa realizada e dos resultados psicoldgicos que o trabalho promove, propiciando os resultados pessoais e de
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trabalho. Os resultados pessoais e de trabalho emergem através de satisfacdo geral, motivacdo, trabalho de alta
qualidade, absenteismo e rotatividade baixos (HACKMAN; OLDHAM, 1975).

As dimensdes da tarefa, os estados psicoldgicos criticos e os resultados pessoais e de trabalho,
influenciadas pelas satisfagdes especificas e pela necessidade individual de crescimento, apresentam-se, no modelo
integrativo ora proposto, como antecedentes dos vinculos de comprometimento, entrincheiramento e
consentimento.

O comprometimento como vinculo exclusivamente afetivo (SILVA, 2009; RODRIGUES; BASTOS;
2009, 2015; PINHO; BASTOS; ROWE, 2010), associa-se as ligacOes afetivas das pessoas em relagdo as
organizagdes que trabalham. Essas ligacdes manifestam-se por meio da crenga e aceitacdo dos valores e normas,
esforco em prol dos objetivos estabelecidos e preocupac¢ao com o futuro da organizacio.

Propde-se assim, neste modelo integrativo que, quando as dimensdes da tarefa, os estados psicolégicos
criticos e os resultados pessoais de trabalho forem percebidos positivamente pelos trabalhadores, o vinculo de
comprometimento organizacional serd estabelecido. Tais aspectos, quando bem avaliados pelos trabalhadores,
tendem a fortalecer o comprometimento, propiciando o esforco em prol da organizagdo e seus objetivos, o orgulho
pelo trabalho que desenvolvem, a busca pelo progresso e melhor desempenho (MEYER; ALLEN, 1991).
Corroborando assim, com estudos anteriores, que evidenciaram que o comprometimento € resultante da QVT em
seus aspectos de atendimento as necessidades e satisfacdo geral no contexto do trabalho (DIRAVIAM, 2016;
DAUD; YAAKOB; GHAZALL, 2015).

Aspectos como inter-relacionamentos, autonomia (dimensdes da tarefa), responsabilidade pelos
resultados (estados psicoldgicos criticos) e satisfacio geral (resultados pessoais e de trabalho) podem se destacar
como antecedentes do entrincheiramento organizacional, uma vez que tais beneficios alcangados concorrem para
que o trabalhador sinta-se mais entrincheirado na organizac¢io. De acordo com Grillo Rodrigues e Bastos (2013),
na medida em que o individuo € treinado e desenvolvido, formal ou informalmente, ele vai alcancando um status
que influencia ndo apenas na organizagdo como também na sua rede de relacionamento social, fazendo com que
ele seja reconhecido pela competéncia. Acredita-se, assim, que as dimensdes da tarefa, os estados psicolégicos
criticos e os resultados pessoais e de trabalho, quando percebidos favoravelmente pelos colaboradores, relacione-
se diretamente ao entrincheiramento organizacional.

O vinculo de consentimento organizacional se caracteriza como a tendéncia do trabalhador a obedecer
as demandas da empresa, personificadas por seus superiores. Pressupde-se que o cumprimento das ordens e normas
ocorre devido as relagdes de poder e autoridade que se estabelecem entre subordinado e superior (SILVA;
BASTOS, 2015). Este vinculo enfatiza as relagdes de controle e autoridade e que induzem o trabalhador a obedecer
e cumprir o papel de subordinado dele esperado. Propde-se neste modelo integrativo, que quanto mais atendidas
forem as questdes de QVT relativas as dimensdes basicas da tarefa, maior serd o consentimento, visto que o
trabalhador desejard cumprir o seu papel de subordinado e as normas organizacionais estabelecidas.

Importante destacar que trabalhadores comprometidos desenvolvem uma relagdo afetiva com a
organizag¢do, t€m orgulho de pertencer e desejam manter-se vinculados. Trabalhadores entrincheirados
permanecem na organizacdo devido as perdas associadas a sua saida, principalmente financeiras. O consentimento
representa um vinculo cujo cerne € a percepcio em atender as demandas organizacionais que se materializam pela
voz do superior (SILVA, 2013). Desta forma, a varidvel comportamental apresentada no modelo integrativo,

resultante dos vinculos de comprometimento, entrincheiramento e consentimento, reporta-se aos desdobramentos
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em nivel de desempenho consequente.

Ainda em relacdio ao desempenho, Meyer e Allen (1991) afirmam que o comprometimento
organizacional estd correlacionado com estabilidade e assiduidade do pessoal, o desempenho no trabalho e a
qualidade dos servicos e das relagdes com os clientes. E de se considerar ainda que pessoas com maior motivacio
para contribuir com o desempenho da organizacdo, apresentam baixo turnover, menor absentefsmo e mant€ém uma
prética maior de comportamentos de cidadania organizacional (REGO; CUNHA; SOUTO, 2007). Tal motivacao,
na referida proposta tedrica, pode ser oriunda dos vinculos de comprometimento, entrincheiramento e
consentimento.

Assim, quanto mais atendidas as dimensdes da tarefa, os estados psicoldgicos criticos, os resultados
pessoais e de trabalho, as necessidades individuais de crescimento e as satisfagdes especificas, maiores as
implicagdes sobre os vinculos de comprometimento, entrincheiramento e consentimento. Por fim, o argumento da
proposta de Modelo Integrativo dos construtos € que existe correlac@o positiva entre as dimensdes de QVT (do
Modelo de Hackman e Oldham) e os Vinculos Organizacionais (comprometimento, entrincheiramento e
consentimento). A Figura 2 apresenta a sintese do modelo tedrico integrativo entre QVT e vinculos, no que se

refere as correlacdes esperadas.

Figura 2 — Modelo integrado de andlise da QVT e dos Vinculos Organizacionais
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Fonte: Elaboragdo propria

A Figura 2 apresenta correlag@o positiva entre QVT e vinculos. Quando a QVT for bem avaliada, mais
fortes serdo os vinculos de comprometimento, entrincheiramento e consentimento, € consequentemente um
desfecho em nivel de desempenho serd alcangcado. Neste sentido, Siqueira e Gomide Jr. (2004) reportam que
pessoas satisfeitas no trabalho sdo aquelas que menos planejam sair da empresa onde trabalham, que menos tém
faltas, que possuem melhor desempenho e maior produtividade. Caso a QVT seja mal avaliada, espera-se que os
referidos vinculos apresentem-se mais frageis. De posse desse modelo, passa-se aos aspectos metodoldgicos que

as pesquisas sobre QVT e Vinculos podem assumir.

649
Revista Gestdo e Planejamento, Salvador, v. 20, p. 635-659, jan./dez. 2019
http://www.revistas.unifacs.br/index.php/rgb


http://www.revistas.unifacs.br/index.php/rgb/index

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E VINCULOS ORGANIZACIONAIS: PROPOSICAO DE UM MODELO
INTEGRATIVO E PERSPECTIVAS DE PESQUISAS

4.1 Agenda de pesquisa - Aspectos metodol6gicos

Do ponto de vista metodoldgico, visando a ampliacdo e ao aprofundamento no estudo dos temas e a
robustez das relagcdes dos elementos apresentados no modelo, sugere-se a realizacdo de pesquisas descritivo-
comparativas, com profissionais que trabalhem em organizag¢des de um mesmo setor de atividade ou de setores
diferentes. Tais estudos podem permitir a identificagdo, compreensio e comparacio de aspectos individuais e de
gestdo, presentes em tais locais de trabalho, no que tange a integracdo entre QVT e vinculos organizacionais. Para
a realizacdo de pesquisas que exploram os referidos temas podem ser utilizadas abordagens tanto quantitativas
como qualitativas.

Pesquisa qualitativa para Strauss e Corbin (2008, p. 23) quer dizer “qualquer tipo de pesquisa que produza
resultados ndo alcangados através de procedimentos estatisticos ou de outros meios de quantificagdo”. Pesquisa
qualitativa relaciona-se dessa forma a vida das pessoas, experiéncias vividas, comportamentos, emogdes e
sentimentos, bem como funcionamento organizacional, movimentos sociais, fendmenos culturais e interacdo entre
nagdes (STRAUSS; CORBIN, 2008). Para Chizzotti (2006) implica em uma partilha densa com pessoas, fatos e
locais que constituem objetos de pesquisa, para extrair desse convivio os significados visiveis e latentes que
somente sdo perceptiveis a uma atengdo sensivel. Esse tipo de pesquisa tem se mostrado uma alternativa bastante
interessante para investigacdes cientificas, sendo 1til para firmar conceitos e objetivos a serem alcangados e dar
sugestdes sobre categorias de andlise a serem estudadas com maior profundidade (GODOY, 1995).

Sugere-se, para essa abordagem, entrevistas com roteiros semi-estruturados, que conterdo perguntas ja
formuladas a priori, podendo ser realizadas individualmente ou em grupo. Collis e Hussey (2005) caracterizam o
roteiro semiestruturado como um norte passivo de alteragdes de uma entrevista para outra, permitindo explorar
melhor os tépicos ndo abordados anteriormente e os novos aspectos que eventualmente possam surgir durante os
didlogos. As entrevistas abarcarao topicos sobre vinculos organizacionais — comprometimento, entrincheiramento
e consentimento - e qualidade de vida no trabalho. A entrevista tem como objetivo a obtencdo de dados referentes
aos mais diversos aspectos da vida social. Com a devida anuéncia dos participantes, sugere-se gravar as entrevistas.

A técnica de andlise de contetido apresenta-se como mais apropriada para a andlise dos dados qualitativos.
A andlise de contetido engloba questdes psicoldgicas e socioldgicas, demonstrando o que foi expresso em palavras
e interpretando as atitudes e ideologias que as circundaram (BARDIN, 2011). Os objetivos da aplica¢do dessa
técnica serdo: captar as percepcdes e concepgdes que ndo foram ditas ou contempladas no questiondrio e interpretar
o contetdo manifesto das comunicagdes.

Quanto a pesquisa quantitativa, guia-se pelo modelo hipotético-dedutivo. Segundo este modelo “o
pesquisador parte de quadros conceituais de referéncia tdo bem estruturados quanto possivel, a partir dos quais
formula hipéteses sobre os fendmenos e situagdes que quer estudar” (MOREIRA, 2002, p. 16). Para Vergara
(2005), essa abordagem caracteriza-se pela objetividade, pelos critérios probabilisticos para a selecdo das amostras,
pelos instrumentos estruturados para a coleta, e pelas técnicas estatisticas para o tratamento dos dados. Caracteriza
ainda pelo emprego de quantificacdo dos dados, possibilitando um tratamento estatistico, desde o mais simples,
univariado, até os mais complexos, como bi e multivariado (COLLIS; HUSSEY, 2005; COOPER; SCHINDLER,
2008).

Para essa abordagem os instrumentos de coleta de dados podem ser questiondrios constituidos por escalas

validadas no Brasil, pautadas nas escalas de Comprometimento Organizacional, de base exclusivamente afetiva
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(BASTOS; AGUIAR, 2015), de Consentimento Organizacional (SILVA; BASTOS, 2015), de Entrincheiramento
Organizacional (RODRIGUES; BASTOS, 2015) e de QVT do modelo de Hackman e Oldham, traduzido e
validado por Paiva e Couto (2008). Pode-se, também, desenvolver “novas” escalas, mais focadas nas profissdes a
serem estudadas, incluindo peculiaridades pessoais, profissionais e organizacionais.

Por fim, € possivel combinar ambas as abordagens e seus métodos e instrumentos, buscando-se
compreender o fendmeno tanto em profundidade como em amplitude. Essa jungfo caracteriza a triangulagio
metodolégica (COLLIS; HUSSEY, 2005). A triangulacdo € uma estratégia metodoldgica de pesquisa em que
métodos quantitativos e qualitativos de coleta de dados sdao usados com vistas a se compensar as fraquezas de cada

um deles a partir das vantagens do outro.

4.2 Agenda de pesquisa - Aspectos tematicos

Além das possibilidades metodolégicas, o estudo integrado de QVT e vinculos de comprometimento,
entrincheiramento e consentimento, pode auxiliar na compreensao dos fendmenos em si, conforme observado no
referencial tedrico, assim como no conhecimento de outras facetas da realidade que mantém conexao com os
construtos, o que dependerd dos trabalhadores a serem pesquisados.

Em termos de perspectivas temadticas de pesquisas que abracem a integracdo dos referidos construtos,
percebem-se algumas oportunidades:

a) Entre profissionais da iniciativa privada e do setor publico, possibilitando a compreensao de como os
construtos se comportam nos referidos contextos. Na drea da satide, por exemplo, médicos e enfermeiros. No
campo da educacdo, entre professores do ensino fundamental, médio e superior. Em outras profissdes cujo mercado
de trabalho também faculta oportunidades tanto na 4rea publica quanto privada como administradores,
economistas, contadores, engenheiros, psic6logos e assistentes sociais.

b) Estudos com os construtos também se mostram bastante promissores junto a categorias profissionais
que, em sua execug¢do, envolvem riscos a saide, como garis, profissionais do nivel operacional da construgdo civil,
radiologistas e mineradores. Profissionais que se expdem as intempéries das condi¢cdes climdticas e lidam
diretamente com as mais diferentes comunidades, como carteiros e agentes comunitdrios de satide também se
apresentam como 6timas opgdes de estudo.

¢) Entre grupos de profissionais em diversas fases na carreira como recém-contratados, com tempo médio
na organizagdo e profissionais em fase de pré-aposentadoria, possibilitando a andlise e comportamento das
varidveis ao longo da carreira profissional.

d) Em categorias profissionais pouco investigadas como pilotos de avido, comissdrios de bordo e
marinheiros, cujas politicas e préiticas de gestdo sdo ainda pouco conhecidas.

e) Entre os grupos de profissionais cujo trabalho envolve perigo, risco a vida, estresse, e a priori uma
QVT questiondvel, pelas préprias circunstancias que circunda o exercicio da profissdo, como agentes
penitencidrios, policiais civis, militares e bombeiros

Também € possivel cogitar em pesquisas com triangulacdes metodoldgicas que integrem ou considerem
outras temadticas, permitindo inferir conexdes dos temas com outros no campo do comportamento organizacional
e gestdo de pessoas, como valores organizacionais, valores do trabalho, justica organizacional, atitudes

retaliatérias, prazer e sofrimento no trabalho, percepgdes temporais, dentre outros. Além disso, aportes de outros
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campos do conhecimento, como psicologia, sociologia e ergonomia também podem ser tteis, dado o carater

interdisciplinar dos temas abordados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A proposta central que norteou este ensaio foi refletir sobre os construtos Qualidade de Vida no Trabalho
e Vinculos Organizacionais (Comprometimento, Entrincheiramento e Consentimento), propor um modelo
integrativo e indicar possibilidades de pesquisas. Destaca-se que a conjugacao das temdticas QVT e vinculos
organizacionais em estudos académicos € recente. Algumas iniciativas nesse sentido foram analisadas, sem,
contudo, atingir o objetivo de elucidar de forma ampla e consistente a dindmica e interdependéncia dos processos
envolvidos.

Publicagdes internacionais (PARVAR; ALLAMEH; ANSARI, 2013; CHINOMONA; DHURUP, 2014,
ESMEILI; VAHDATI; AMRAEIL 2014; SAJJAD; ABBASI, 2014; DIRAVIAM, 2016; EREN; HISAR, 2016;
OMUGO; ONUOHA; AKHIGBE, 2016) que abordam as rela¢des entre QVT e vinculos, enfatizam unicamente o
vinculo de comprometimento organizacional. O modelo de QVT mais empregado é o de Walton (1973). O tema
comprometimento é baseado no modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), considerando-se suas trés
dimensdes — afetiva, continuag@o e normativa — como tipos diferentes de comprometimento, fato esse que ja vem
sendo estudado de forma diferente no Brasil, ao se considerar exclusivamente a dimensao afetiva como vinculo de
comprometimento organizacional (SILVA, 2009; RODRIGUES; BASTOS, 2009, 2015; PINHO; BASTOS;
ROWE, 2010; SILVA; BASTOS, 2015; SILVA, 2013; BASTOS; AGUIAR, 2015; AGUIAR, 2016).

Estas pesquisas concentram-se em abordagens quantitativas (com utiliza¢do de questiondrios), analisando
diferentes contextos e grupos profissionais (servidores publicos, trabalhadores de pequenas e médias empresas,
profissionais da sadde, professores do ensino superior, dentre outros). O modelo integrativo aqui proposto sugere
também estudos qualitativos com triangulacdo metodolégica. Os estudos de Permarupan, Al-Mamun e Saufi
(2013), trazem sua contribui¢do quando estudam particularmente a relagdo entre QVT e o comprometimento de
base afetiva, do modelo de Meyer e Allen, para explicar o envolvimento e engajamento de funciondrios dos setores
publicos e privados da Maldsia. Mas ndo abordam o entrincheiramento e o consentimento organizacional,
conforme proposto no modelo integrativo.

Os estudos internacionais, em sua maioria, indicam que quando a QVT € satisfatéria, o comprometimento
organizacional dos trabalhadores ¢ alcangado, havendo uma relacdo direta e positiva entre os referidos construtos
(PARVAR; ALLAMEH; ANSARI, 2013; CHINOMONA; DHURUP, 2014; ESMEILL; VAHDATI; AMRAEI,
2014; SAIJAD; ABBASI, 2014; DIRAVIAM, 2016; EREN; HISAR, 2016; OMUGO; ONUOHA; AKHIGBE,
2016). QVT e comprometimento organizacional sdo analisados, de uma forma geral, como varidvel independente
e dependente, respectivamente, o que também ¢ defendido no modelo integrativo apresentado. Os trabalhadores
tornam-se comprometidos, quando a organizacio atende suas expectativas por meio de uma QVT satisfatéria.

Assim, conforme resultados apresentados pelos estudos ora mencionados, quando a QVT € satisfatéria e
percebida positivamente, é esperado que o comprometimento dos trabalhadores seja obtido. Acredita-se que a
QVT também guarde relacdes diretas com entrincheiramento e consentimento, conforme apresentado no modelo
integrativo. Pressupde-se, dessa forma, que a medida que o nivel de satisfagdo for aumentando, o trabalhador sinta-

se mais entrincheirado na organizagio, devido aos beneficios recebidos, e sua inten¢do em permanecer torne-se
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maior. Quando a QVT ¢ atendida, torna-se provavel que o consentimento também seja presenciado junto a
trabalhadores de diferentes categorias profissionais, os quais poderdo consentir com as ordens dos superiores, pela
questdo moral construida no decorrer das atividades laborais.

De forma similar, as pesquisas brasileiras que relacionam as duas temdticas abordam com mais
frequéncia, no que se refere aos vinculos, o comprometimento organizacional. O modelo de QVT mais empregado
€ o0 de Walton. Quanto ao tema comprometimento, o0 modelo tridimensional de Meyer e Allen € o mais utilizado,
considerando-se suas trés dimensdes — afetiva, continuacdo e normativa — como tipos diferentes de
comprometimento. Destaca-se também o fato de a QVT ser abordada com mais frequéncia como varidvel
independente e o vinculo de comprometimento organizacional como varidvel dependente. Os trabalhadores sdao
influenciados pela capacidade que a organizacdo tem de atender suas expectativas (CARVALHO-FREITAS,
MARQUES; ALMEIDA, 2009; SILVA; FERREIRA, 2013; LIRIO; SEVERO; GUIMARAES; CAPITANIO,
2016).

Verifica-se dessa forma, que estudos que trabalhem com os dois construtos, QVT e vinculos de
comprometimento, entrincheiramento e consentimento, de modo integrado, também sao raros no Brasil. Milhome
(2016), avancando mais neste campo de investigacdo, pesquisou a influéncia dos vinculos comprometimento e
entrincheiramento organizacional na percep¢do da QVT, bem como a influéncia da QVT nos referidos vinculos.
Ressalta-se, contudo, que ndo analisou o vinculo de consentimento organizacional e utilizou apenas a abordagem
quantitativa.

Tais investiga¢des trazem suas contribuicdes, mas de fato, ndo aprofundam nas relagdes como aqui
apresentadas. Nos artigos do EnANPAD, bancos de dados SPELL e SciELO, portal de periédicos CAPES e no
banco de pesquisa Google Académico ndo foram encontrados estudos que abordassem as relacdes entre QVT
(modelo das dimensdes bdsicas da tarefa, de Hackman e Oldham) e vinculos de comprometimento,
entrincheiramento e consentimento, conjuntamente, COmo proposto nesse ensaio.

Conclui-se que existem relagdes significativas entre os construtos investigados. Os resultados deste
estudo apresentam uma interessante influéncia da QVT sobre os vinculos estudados. Embora os temas sejam
amplos e constituidos de diversas facetas, ndo impede de se tentar integra-los, como aqui realizado, configurando-
se em uma oportunidade de aprofundar no conhecimento do fend6meno, caso considere-se, por exemplo, as agendas
metodoldgicas e temdticas explicitadas.

Sem a intencdo de esgotar a discussido em torno das temadticas salientadas, o cuamprimento da agenda de
pesquisa proposta pode contribuir em dois aspectos: primeiro, conceitual e academicamente, em termos de
impulsionar uma delimitacdo tedrica para os construtos, ainda que parcial e contingente, a0 mesmo tempo, amplid-
la por meio de possiveis conexdes com outras tematicas, contribuindo para o seu debate; e, segundo, prético e
profissionalmente, no que se refere a langar luzes e perspectivas a condugdo de politicas de gestdo de pessoas mais
efetivas na promoc¢do de um ambiente laboral favoravel as realiza¢des de trabalho com significado, nas mais
diferentes profissoes.

Por fim, a proposta tedrica aqui explicitada poderd também contribuir para que as organizag¢des percebam
a relevancia das implica¢bes da qualidade de vida no trabalho sobre os vinculos organizacionais e utilizem tais

informagdes como fator estratégico e desenvolvimento de praticas de gestao.

Artigo submetido para avaliagdo em 31/01/2019 e aceito para publicagdo em 20/09/2019
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