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Resumo

O objetivo deste artigo consiste em avancar nas possibilidades de teoriza¢do sobre sentidos do trabalho, vinculos organizacionais —
comprometimento, entrincheiramento e consentimento — e engajamento com base na articulacdo desses construtos num modelo
integrativo. Para tanto, parte-se do pressuposto de que os sentidos atribuidos ao trabalho é uma varidvel antecedente a comprometimento,
entrincheiramento, consentimento e engajamento no trabalho. Essa proposi¢do é considerada oportuna e contributiva no campo tedrico,
uma vez que permite identificar possiveis associagdes entre os construtos, o que ajuda a compreender determinados comportamentos no
trabalho. Apds a analise das relagGes entre os conceitos, apresenta-se uma proposta de modelo integrada, ainda ndo testada empiricamente.
Por fim, sugere-se uma agenda de pesquisas.

Palavras-chave: Sentidos do trabalho. Vinculos organizacionais. Engajamento no trabalho.

Meaning of work, organizational ties, and engagement: proposing an integrated theoretical model

Abstract

This article aims to advance the possibilities of theorization about the meanings of work, organizational bonds (commitment, entrenchment,
and consent), and engagement by connecting these constructs in an integrative model. Therefore, it is assumed that the meanings attributed
to work are an antecedent variable to commitment, entrenchment, consent, and work engagement. This proposition is considered timely and
contributes to the theoretical field as it allows identifying possible associations between the constructs, which helps to understand certain
behaviors at work. After analyzing the relationships between the concepts, an integrated model proposal is presented, not yet empirically
tested. Finally, a research agenda is suggested.

Keywords: Work directions. Organizational links. Engagement at work.

Sentidos del trabajo, vinculos organizacionales y engagement: proposicion de un modelo tedrico integrado

Resumen

El objetivo de este articulo es avanzar en las posibilidades de teorizar sobre los significados del trabajo, los vinculos organizacionales (compromiso,
atrincheramiento y consentimiento) y engagement a partir de la articulacion de estos constructos en un modelo integrador. Para ello, se
asume que los significados atribuidos al trabajo son una variable previa al compromiso, atrincheramiento, consentimiento y engagement en
el trabajo. Esta propuesta se considera oportunay aportadora en el campo tedrico ya que permite identificar posibles asociaciones entre los
constructos, lo que ayuda a comprender determinadas conductas en el trabajo. Tras analizar las relaciones entre los conceptos, se presenta
una propuesta de modelo integrado, que aun no ha sido probada empiricamente. Finalmente, se sugiere una agenda de investigacion.

Palabras clave: Sentidos del trabajo. Vinculos organizacionales. Compromiso en el trabajo.
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INTRODUCAO

Este ensaio se fundamenta numa proposta tedrica cujo objetivo consiste em articular construtos sentidos do trabalho, vinculos
organizacionais — comprometimento, entrincheiramento e consentimento — e engajamento no ambito das organizaces, tendo
como finalidade lancar luzes sobre essas tematicas. A proposta de relagGes entre os conceitos visa avancgar a teorizagdo no
campo do comportamento organizacional por meio da andlise das relagdes dos construtos ou de adaptagdes dos modelos
tedricos e de mensuragao ao contexto de trabalho de determinados grupos de empregados.

As pesquisas sobre os sentidos do trabalho tém como uma de suas referéncias estudos desenvolvidos pelo grupo de
trabalho Meaning of Work (MOW), cujo objetivo consistiu em identificar e descrever caracteristicas atribuidas ao trabalho
(A. L. Rodrigues, Barrichello, Irigaray, Soares, & Morin, 2017). Trés matrizes epistémicas influenciam as discussGes sobre o tema:
a funcionalista, utilizada neste ensaio, que relaciona bem-estar no trabalho com a necessidade de ter sentido na atividade
realizada (Morin, 2001, 2008); a critica, que problematiza tensdes e contradi¢cdes das relacdes capital-trabalho (Ferraz &
Fernandes, 2020); e a interpretativista, fundamentada nas clinicas do trabalho (Bendassolli & Gondim, 2014).

Por sua vez, os estudos sobre vinculos organizacionais e engajamento também sdo explorados no campo do comportamento
humano. Enquanto os primeiros vém sendo estudados ha mais de 4 décadas, o segundo é relativamente novo, surgiu na
década de 1990 (Kahn, 1990) e vem sendo difundido paulatinamente por meio de estudos locais, regionais e multiculturais,
discutido de forma associada a temas variados (Hansen, Fabricio, Rotili, & Lopes, 2018; Pereira & Lopes, 2019).

Aleitura de pesquisas empiricas sugere haver uma convergéncia tedrica entre os sentidos do trabalho, os vinculos organizacionais
e o0 engajamento, a exemplo do estudo de A. L. Rodrigues et al. (2017), que verificou uma relagdo entre sentidos do trabalho e
comprometimento afetivo, e o de May, Gilson, e Harter (2004), que associa os sentidos do trabalho ao engajamento. Essas
pesquisas foram identificadas com base num levantamento de artigos publicados entre os anos de 2000 e 2020, na Scientific
Periodicals Electronic Library (Spell), na Scientific Electronic Library Online (SciELO), em Periddicos Eletrénicos de Psicologia
(PEPSic) e no Portal de Periddicos da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (Capes).

”

O levantamento considerou os termos “sentidos do trabalho”, “vinculos organizacionais” e “engajamento no trabalho”, em
linguas portuguesa e inglesa, de forma separada. Depois de identificados, os estudos foram organizados, lidos e analisados,
verificando que os vinculos comprometimento, consentimento e entrincheiramento tém sido mais discutidos do que os demais
temas. Diante das leituras, a proposta deste ensaio traz como novo elemento tedrico o estudo da influéncia dos sentidos do
trabalho nesses vinculos organizacionais e no engajamento no trabalho, bem como nos vinculos no engajamento.

A anadlise dessas relagdes pode contribuir para a compreensao do comportamento humano nas organizacdes, na medida em
que estuda determinado contexto de trabalho e/ou grupo de trabalhadores, verificando se ha influéncia de um fendémeno
em relagdo ao outro. Além disso, ao revisar os modelos tedricos validados em pesquisas anteriores, é possivel verificar, por
meio de pesquisa empirica, se os pressupostos sdo validos para determinado contexto de trabalho ou ndo, o que permite
incorporar novos vieses para as teorias utilizadas.

Para tanto, além desta Introducdo, este artigo tem as sec¢Bes de referencial tedrico, proposicdo do modelo, sugestdes de
pesquisas empiricas e consideragGes finais, que, embora arrematem a proposta, ndo exaurem as discussdes aqui suscitadas.

REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo comporta a discussdo sobre os sentidos do trabalho, que neste estudo se fundamenta na perspectiva funcionalista,
sobretudo com base nos estudos de Morin (2001, 2008) e A. L. Rodrigues et al. (2017); nos vinculos organizacionais de
comprometimento (Bastos & Aguiar, 2015), de entrincheiramento (A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2015) e de consentimento
(Pinho, Bastos, & Rowe, 2015); e no engajamento no trabalho (Kahn, 1990; Schaufeli & Bakker, 2004), como sera verificado
nas subsecgdes a seguir.
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Os sentidos do trabalho

Resultado de uma longa tradigcdo de pesquisas que abrangem diferentes disciplinas, a literatura nacional e internacional
sobre os sentidos do trabalho apresenta uma diversidade de abordagens tedricas e metodoldgicas usadas nos estudos,
transitando por diferentes dreas do conhecimento, sociologia do trabalho, economia politica e gestdo (S. D. M. Costa,
Marques, & Ferreira, 2020). Pesquisadores que investigam o tema tém levado em consideragao fatores que podem influenciar
a construgao dos sentidos do trabalho, variando desde atitudes individuais e valores da organizagdo até as formas como as
pessoas encaram o trabalho (Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010).

A discussao sobre os sentidos do trabalho resultou em dominios de estudos com relativa independéncia entre si
(Rosso et al., 2010) e distintas lentes tedricas. Sdo encontradas pesquisas que contemplam abordagens criticas (Rohm &
Lopes, 2015), tratando o conceito para além do capital; de enfoque funcionalista, que conduzem as discussdes no campo
gerencial, a exemplo dos estudos conduzidos por Morin (2001, 2008) e A. L. Rodrigues et al. (2017), nos quais o sentido do
trabalho pode resultar em consequéncias pessoais e, sobretudo, organizacionais, influenciando, entre outras coisas, a motivacdo
para o trabalho (Hackman & Oldham, 1975); e de natureza interpretativista (Bendassolli & Gondim, 2014).

No ambito da gestdo, as pesquisas tendem a dar énfase as consequéncias organizacionais que se associam as diferentes
percepcbes de sentidos do trabalho. Alguns estudos tém demonstrado associacGes entre os sentidos do trabalho, satisfacdo
e absenteismo (Wrzesniewski, Mccauley, Rozin, & Schwartz, 1997), motivacdo e satisfacdo (Morin, 2001), comportamento
no trabalho (Berg, Wrzesniewski, & Dutton, 2010) e prazer e sofrimento (S. D. M. Costa et al., 2020). Outras analisam a
tematica baseadas em comparagdes por nivel hierdrquico dos empregados e em caracteristicas do ambiente de trabalho
(Graebin, Matte, Larentis, Motta, & Olea, 2019; A. L. Rodrigues, Barrichello, & Morin, 2016).

Um trabalho com sentido conduz a uma regulagao identificada, que diz respeito a identificagdo do individuo com as atividades
que desenvolve, suscitando uma ideia de valor para si (Gagné et al., 2010). A construgdo dos sentidos pode variar conforme
as diferencas individuais e os fatores presentes no contexto de trabalho. Entre eles, estdo a possibilidade de executar algo
que tenha propdsito, que permita exercitar e desenvolver habilidades, que tenha certa margem de autonomia, que permita
conhecer o préprio desempenho e que estimule o senso de pertencimento (Morin, 2008).

Estudos realizados por Morin (2001) sugerem que algumas caracteristicas podem dar sentido ao trabalho. Segundo a autora,
para ter sentido, o trabalho deve ser feito de forma eficiente, gerando resultados e permitindo uma satisfacdo intrinseca;
deve ser moralmente aceitavel, promovendo relagdes, experiéncias humanas, e permitindo certa margem de autonomia, de
modo a garantir a seguranga do trabalhador; por fim, deve manter o individuo ocupado (Morin, 2001). Assim, quando ha
sentido no trabalho e identificacdo com ele, é provavel que as pessoas percebam um alinhamento de seus valores e objetivos,
engajando-se e comprometendo-se com o que fazem (A. L. Rodrigues et al., 2016).

Resultados empiricos de estudos sobre os sentidos do trabalho sinalizam que o enriquecimento da tarefa e a adequagdo ao
papel desempenhado contribuem para que o trabalho seja significativo e para o engajamento dos funciondrios (May et al.,
2004). Ainda é possivel identificar, em outro estudo com profissionais de enfermagem, que, das 6 caracteristicas de um trabalho
com sentido indicadas por Morin (2001), 4 —autonomia, oportunidade de aprendizagem e desenvolvimento, reconhecimento
e retiddo moral — apresentaram alta correlagdo com a dimensdo geral “sentidos do trabalho” (A. L. Rodrigues et al., 2016).

Em outra pesquisa, realizada com peritos criminais, o sentido do trabalho foi relacionado de forma positiva com o
comprometimento afetivo e de forma negativa com o sofrimento psicoldgico. Além disso, no caso analisado, a experiéncia de
sentido adveio da utilidade social e das oportunidades de aprendizagem e de desenvolvimento que esse grupo ocupacional
percebe no exercicio da profissdo (A. L. Rodrigues et al., 2017).

Tais resultados podem subsidiar outros estudos que se proponham a testar empiricamente o modelo apresentado neste
ensaio, verificando questdes que corroborem e/ou discordem com esses achados.

Vinculos organizacionais

|Il

De forma mais genérica, o termo “vinculo organizacional” diz respeito a relagao entre o empregado e a organizagao empregadora
com base em questdes de ordem psicoldgicas (Mariano & Moscon, 2018). Assim, a proposta deste ensaio se limita a tratar
do comprometimento, baseado no componente afetivo (Bastos & Aguiar, 2015); do entrincheiramento, que diz respeito a
tendéncia de permanecer na organizacdo em face de uma percepgao negativa quanto a empregabilidade e a possiveis perdas
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com o desligamento (A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2011); e do consentimento, que versa sobre a obediéncia a uma figura de
autoridade e as normas da empresa (Pinho et al., 2015).

Os estudos relacionados com o comprometimento organizacional tém sido um dos conceitos mais debatidos no campo do
comportamento humano nas organizagdes (Bastos, Siqueira, Medeiros, & Menezes, 2008). As definigbes sobre esse assunto
envolvem representagdes ligadas a um estado psicolégico afetivo em que o apego emocional dos individuos a organizagao
e a seus objetivos, bem como a valores, esta mais ligado aos aspectos positivos do trabalho (Mariano & Moscon, 2018,
p. 230). As primeiras contribui¢ées desse construto foram dadas por Mowday, Steers, e Porter (1979), com énfase na natureza
afetiva desse vinculo.

As pesquisas sobre comprometimento tém origem em 3 fontes: sociologia, teoria organizacional e psicologia social
(Bastos, 1993). Foram identificados, entdo, 5 enfoques do comprometimento: o afetivo, ligado a identificagdo e ao envolvimento
com a organizagdo; o instrumental, que avalia investimentos e recompensas; o normativo, que diz respeito a internalizar pressdes
e normas de comportamento; o socioldgico, considerando uma relagdo de autoridade e subordinagdo; e o comportamental,
em face da manutencdo e da consisténcia de determinadas condutas do individuo (Bastos, 1993; Meyer & Allen, 1991).

Com o tempo, 3 desses enfoquem se consolidaram nas pesquisas desenvolvidas a partir dos anos de 1990 - o afetivo, o
instrumental e o normativo —, sendo congregados num modelo tedrico Unico, que possibilitou a integragdo do construto
realizada por Meyer e Allen (1991). Os autores identificaram varidveis com poder de influéncia sobre o comportamento,
levando em conta caracteristicas pessoais, de trabalho e organizacionais, motivac¢do, satisfacdo no trabalho, performance,
rotatividade, assiduidade e permanéncia na organizagdo.

Mais recentemente, esse modelo tridimensional (Meyer & Allen, 1991) passou a ser questionado sob a alegacdo
de ambiguidades que levariam a problemas conceituais e a uma imprecisdo sobre o construto (A. C. A. Rodrigues &
Bastos, 2010; Solinger, Van Olffen, & Roe, 2008;). Na anadlise de Solinger et al., (2008), diferentes estudos sugerem que
seria pouco provavel separar empiricamente o compromisso normativo do afetivo. A multidimensionalidade do construto
apresenta pouca precisao conceitual, o que resulta em maior nivel de abstragdo e, por consequéncia, diferentes aplica¢cdes
(A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2010) e embaracos tedricos.

Do ponto de vista empirico, um estudo realizado por Pereira e Lopes (2019) com servidores técnico-administrativos de uma
instituicdo federal de ensino indicou forte e significativa correlagédo positiva entre o comprometimento e as 3 dimens&es do
engajamento no trabalho: vigor, dedicacdo e absorgdo. De acordo com os autores, a literatura ainda carece de estudos que
relacionem o comprometimento com o engajamento no trabalho (Pereira & Lopes, 2019). Assim, novos estudos relacionando
os construtos, a exemplo do que se prop&e neste ensaio, podem ser oportunos para avangar com o conhecimento ja produzido.

Esse é o caso da pesquisa de Tomazzoni e V. M. F. Costa (2020), que, ao explorarem os antecedentes do comprometimento junto
a um grupo de trabalhadores do setor varejista, constataram que ele é o vinculo que mais explica o construto do desempenho
no trabalho, sendo frequentemente associado a maiores indices de produtividade, motivagdo e empenho no trabalho. Entre
outros resultados, os autores comprovaram a hipdétese de que “trabalhadores que estabelecem padrdes de vinculos onde o
comprometimento organizacional é mais forte apresentam melhor desempenho no trabalho” (Tomazzoni & V. M. F. Costa, 2020,
p. 278), fato que corrobora a importancia de compreender o vinculo afetivo entre empregado e organizacdao empregadora.

Com a proposta de unidimensionalidade do construto comprometimento e incorporagao, bem como da utilizagdo ampla desse
novo modelo tedrico nas pesquisas sobre o tema, a exemplo dos estudos realizados por Pereira e Lopes (2019) e Tomazzoni
e V. M. F. Costa (2020), tem-se a proposi¢do de outros vinculos para reduzir a imprecisdo conceitual que havia sobre o
comprometimento (A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2010). E nesse sentido que s3o desenvolvidos os conceitos de entrincheiramento
e de consentimento organizacionais, os quais também fazem parte do escopo do modelo tedrico sugerido neste ensaio.

As contribuicGes sobre o entrincheiramento seguem uma base tedrica semelhante as discussdes a respeito do comprometimento
instrumental baseado em reflexdes sobre carreira e modelo tridimensional de comprometimento (Meyer, Allen, &
Smith, 1993). Estudos como o realizado por Tomazzoni e V. M. F. Costa (2020) fazem referéncias as contribui¢Ges de autores
como K. D. Carson e Bedeian (1994), que discutem uma medida de compromisso de carreira trazendo, a posteriori, a concepgao
de comprometimento e/ou entrincheiramento na carreira (K. D. Carson, P. P. Carson, & Bedeian, 1995).

Como construto do campo do comportamento, o entrincheiramento na carreira ndo se restringe as dimensdes psicoldgicas,
considerando a perspectiva de continuidade dos individuos em relagdo a sua permanéncia em determinada ocupac¢do, em
virtude de recompensas relativas a carreira. Trata-se de um construto multidimensional que envolve investimentos na carreira.
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Portanto, a saida da organizagdo implicaria perdas, custos emocionais e limitagGes de alternativas para seguir uma nova
carreira (K. D. Carson et al., 1995). Essa discussdo ndo se aplica apenas a carreira, mas também em ambito organizacional.

Amparando-se na analise da teoria de side bets, Becker (1960) considera que a relagdo individuo-organiza¢do condiciona o
comportamento do empregado de determinada maneira em face aos custos relativos a sua saida e da necessidade de ajuste
individual a posi¢des sociais. A. C. A. Rodrigues e Bastos (2012) destacam a importancia dos papéis sociais que o trabalhador
assume em rela¢do ao entrincheiramento. Assim, as recompensas resultantes do comportamento seriam perdidas por esse
empregado, caso deixe a organizagdo. E, em outro contexto de trabalho, certamente haveria dificuldade de recupera-las (A.
C. A. Rodrigues & Bastos, 2012).

O entrincheiramento é construido, portanto, com base em 3 dimensdes, sendo as duas primeiras oriundas das contribui¢des de
Becker (1960): os investimentos do individuo em relagdo as condigdes que permitem sua adaptagdo a organizagdo (ajustamento
a posicao social); certa estabilidade financeira e beneficios que podem ser perdidos com sua saida da empresa (arranjos
burocraticos impessoais); e possiveis restricdes do mercado do trabalho, considerando a falta de alternativas e questdes do
perfil profissionais, como a idade — limitagGes alternativas (Meyer & Allen, 1991; A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2012).

O entrincheiramento se inicia com a entrada do individuo numa empresa, com base em algumas expectativas que podem
ou ndo ser concretizadas (A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2015). A partir dai, observa-se a tendéncia de os trabalhadores
permanecerem nas organizacGes em face das perdas que sdo consideradas a partir da sua saida, como beneficios que
Ihes sdo oferecidos, vantagens de natureza econdmica, recursos investidos para se ajustar ao cargo, rede de contatos construida,
entre outras questdes que limitem a percepgdo de possibilidades de emprego e lhes permitam suprir suas necessidades
(A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2011).

Diferentes pesquisas tém sido realizadas associando o entrincheiramento a outros elementos do comportamento organizacional,
como engajamento (Pereira & Lopes, 2019), valores do trabalho (S. R. M. Silva, Paiva, & Lima, 2019), qualidade de vida no trabalho
(Milhome, Rowe, & Santos, 2018), além de outros dois vinculos organizacionais, como comprometimento e consentimento
(Pereira & Lopes, 2019; Tomazzoni, V. M. F. Costa, Antonello, & M. B. Rodrigues, 2020). Essas pesquisas envolvem diferentes
contextos de trabalho, categoriais profissionais e caracteristicas individuais dos trabalhadores.

No que diz respeito a associa¢do entre entrincheiramento e engajamento (Pereira & Lopes, 2019), verificou-se correlagdo
negativa e significativa de baixa magnitude entre esses construtos. Quando essa analise é feita por dimensao, a limitacdo
de alternativas é correlacionada de forma negativa com as dimensdes “vigor”, “dedicacdo” e “absor¢do”, componentes do
engajamento no trabalho. O estudo em questdo foi realizado com servidores publicos. Ao comparar esses resultados com novos
estudos que venham a ser feitos, devem-se considerar a realidade de trabalho e particularidades envolvidas em cada caso.

Por fim, a ideia de consentimento organizacional tem aproximagdes tedricas com o conceito de comprometimento organizacional
normativo, guardando semelhangas com a proposta de Meyer e Allen (1991), que trata dos papéis relativos a hierarquia da
organizagao. A fundamentagdo desse construto parte de uma proposta da sociologia, considerando que, na relagdo entre
o individuo e a organizagdo, ha uma énfase nas rela¢Ges de controle de autoridade, que podem condicionar o empregado
a obediéncia e ao cumprimento do seu papel como subordinado, deixando a parte questdes afetivas e psicoldgicas
(Pinho et al., 2015).

De acordo com Pinho et al. (2015), é plausivel considerar que o papel de submissdo a chefia ja é internalizado pelas pessoas,
sobretudo nos casos em que se tem pouca escolaridade e a posi¢cdo ocupada é mais simples. Quando as oportunidades
de emprego sdo escassas, esses fatores tendem a favorecer uma conduta de subserviéncia por parte dos empregados
(Pinho et al., 2015). No ambito das organizagdes, os gestores teriam a capacidade de distinguir trabalhadores comprometidos
daqueles que sdao obedientes; logo, vinculos baseados em consentimento ndao deveriam ser envolvidos pela ideia de
comprometimento organizacional (E. E. C. Silva & Bastos, 2010).

Com base nesses argumentos e numa revisdo dos estudos classicos da psicologia social, E. E. C. Silva e Bastos (2010, p. 7)
realizam uma pesquisa para esclarecer “uma zona conceitual pouco precisa que delimita os conceitos de comprometimento e
de consentimento ou obediéncia”. Essas imprecisdes emergem das tensdes entre as nogbes de “comprometimento passivo”
e “lealdade” de O’Reilly e Chatman (1986) e Bar-Hayim e Berman (1992). Apds analise de dados empiricos, E. E. C. Silva e
Bastos (2010) concluiram que o modelo bidimensional, que integrou as dimensdes “obediéncia cega” e “aceitagdo intima”,
explicaria melhor o consentimento.
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No primeiro caso, hd um cumprimento de forma automatica das ordens, sem formular uma avaliacdo a seu respeito.
Mesmo nos casos em que nao se entende seu propdsito, ela ainda é realizada. Por sua vez, na aceitacdo intima, regras e
normas sdo cumpridas gracas a similaridade entre a visdo pessoal e organizacional do trabalhador, com a crenca de que se
trata dos melhores procedimentos para a empresa. Ja quando acontece a obediéncia critica, reflete-se sobre as ordens ou
regras, considerando as demandas apresentadas pelo superior hierarquico (E. E. C. Silva & Bastos, 2010).

Com o avanco dos estudos sobre o tema, E. E. C. Silva e Bastos (2015) propuseram ajustes na conceituacdo e no modelo
de mensuragao do consentimento organizacional, sustentando-o como um construto unidimensional, limitado a dimensao
de obediéncia cega. Os autores resgataram diversos estudos que demonstraram a forte associagao da dimensao “aceitagao
intima” com a base afetiva do comprometimento organizacional (Meyer & Allen, 1991). Dessa forma, as variaveis dessa
dimensao foram excluidas da escala de consentimento (E. E. C. Silva & Bastos, 2015) e incluidas na escala de comprometimento
proposta por Bastos e Aguiar (2015).

Do ponto de vista empirico, ndo foram identificados estudos que articulem o consentimento aos sentidos do trabalho e ao
engajamento. No entanto, é plausivel pressupor que, em organizacdes burocraticas, nas quais a obediéncia e a hierarquia sdo
pilares da cultura organizacional (A. L. Rodrigues et al., 2017), haja uma relacdo entre sentidos do trabalho e consentimento,
na medida em que os padrdes de submissdo sdo naturalizados. Quando essa naturalizagdo ocorre, o consentimento pode
resultar em engajamento. No entanto, se a obediéncia e a hierarquia ndo forem elementos importantes da cultura, é possivel
que, mesmo consentindo (E. E. C. Silva & Bastos, 2015), os empregados ndo necessariamente se engajam.

Engajamento no trabalho

O engajamento no trabalho também figura como tema relativamente recente na literatura comportamental, tendo as primeiras
discussdes apresentadas por Kahn (1990). De acordo com o autor, é possivel haver um envolvimento do empregado com as
atividades realizadas no trabalho em maior ou menor grau. Esse envolvimento pode acontecer nas dimensdes fisica, emocional
ou cognitiva, podendo ser condicionado por aspectos do contexto que se estd inserido. Envolve ainda uma dimensao subjetiva
acerca da percepgdo do individuo, que pode favorecer (ou ndo) seu envolvimento com o trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004).

Entre outros conceitos, o engajamento pode ser definido como uma condigdo ou estado positivo que permite ao trabalhador
usar recursos de forma facilitada, contribuindo para os objetivos da organizagdo (Salanova & Schaufeli, 2009). Trata-se de um
importante indicador do bem-estar dos empregados nas organizagdes (Bakker, 2011), por isso tem sido tratado em diferentes
estudos que analisam questdes organizacionais (Hallberg & Schaufeli, 2006; Hansen et al., 2018; Pereira & Lopes, 2019;
Schaufeli, Dijkstra, & Vasquez, 2013).

Esse construto diz respeito ao dispéndio de energia que o trabalhador aplica em suas atividades, direcionando-as para as
metas da organizacdo. Por isso, estudos dessa natureza permitem que gestores criem estratégias e formulem politicas para
facilitar o envolvimento dos empregados com o trabalho (Bakker, 2011). Numa pesquisa feita por Cavalcante, Siqueira, e
Kuniyoshi (2014), por exemplo, verificou-se a relagdo positiva entre engajamento, capital psicoldgico, satisfagdo no trabalho
e comprometimento organizacional.

Pessoas engajadas tendem a compartilhar a sensacdo de estarem imersas e focadas no trabalho. E comum que, em certos
casos, isso aconteca em grau de intensidade maior. Assim, o individuo ndo percebe o avangar do tempo durante a realizagao
das tarefas e, mesmo diante de eventuais problemas, mantém o entusiasmo e o orgulho pelo que realiza, percebendo sentido
no trabalho (Schaufeli et al., 2013). Esse tipo de comportamento pode ser analisado sob 3 dimensdes: vigor, dedicagdo e
absorgdo (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006; Schaufeli et al., 2013).

A primeira envolve resiliéncia mental e niveis de energia (vigor), forga (dedicacdo) e vibragdo (absorgdo) no trabalho que
estimulam a persisténcia frente a situagGes adversas. A segunda compreende a ideia de significado da atividade, a atribuicao
de sentido positivo e o orgulho pelas responsabilidades que se tem. Por fim, a ultima tem relagdo com a concentragédo, o
foco e a imersdo nas atividades (Hakanen et al., 2006; Schaufeli et al., 2013). Juntas, essas dimensdes podem resultar no
engajamento em si, no crescimento pessoal e no aprendizado (Kahn, 1990).

Um levantamento bibliométrico realizado por S. D. M. Costa (2021) identificou que os temas mais recorrentes associados ao
engajamento no trabalho foram satisfagdo, bem-estar, capital psicolégico, comprometimento, entrincheiramento e alguns
outros elementos do comportamento humano nas organizagdes, mas as pesquisas sobre o tema ainda sdo incipientes. Os 2
ultimos temas dizem respeito ao estudo realizado por Pereira e Lopes (2019), ja discutido antes. Tais conexdes também sdo
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problematizadas no trabalho de Martins, L. V. Costa, e Siqueira (2015), porém foram relacionadas com os comportamentos
de cidadania organizacional, ndo explorando possiveis relagGes entre si.

Ha de observar que, em alguns estudos, existe o uso intercambial dos termos “engajamento” e “comprometimento”,
como nos de Meyer e Allen (1997) e no de Mowday (1998). Sobre isso, Hallberg e Schaufeli (2006) analisaram se o engajamento
no trabalho, medido pela Utrecht Work Engagement Scale, poderia ser empiricamente separado do comprometimento
organizacional. Por meio dos resultados da analise discriminante, intercorrelagdes latentes entre construtos e analises fatoriais,
os autores concluiram que engajamento no trabalho e comprometimento sao distintos, refletindo diferentes aspectos de
apego ao trabalho.

Uma vez apresentado o desenvolvimento conceitual de cada um dos temas, na segao seguinte serdo discutidos aspectos
conceituais mais especificos e apresentado um modelo integrativo.

MODELO RELACIONAL ENTRE SENTIDOS DO TRABALHO, VINCULOS ORGANIZACIONAIS E
ENGAJAMENTO

A proposta deste ensaio consiste em articular as tematicas sentidos do trabalho, vinculos organizacionais — comprometimento,
entrincheiramento e consentimento — e engajamento. Considera-se relevante compreender em que medida os sentidos do
trabalho se relacionam com vinculos organizacionais e engajamento. Entende-se que o sentido atribuido ao trabalho pode
influenciar na permanéncia ou ndo dos individuos nas organizagdes, bem como nos resultados obtidos por meio do trabalho.

Os aspectos conceituais que permitem articular os construtos (Quadro 1) sdo apresentados a seguir.

Quadro 1

Aspectos conceituais sobre sentidos do trabalho, vinculos organizacionais e engajamento

Componentes

Construtos Conceitos relacionados . " Comportamento do trabalhador
ou dimensdes
Sentidos do Ideia ou imagem cuja epresentacdo se | Envolve autonomia, aprendizagem | Um trabalho com sentido estimula
trabalho da por um signo ou uma experiéncia | e desenvolvimento, utilidade social, | a continuag¢do na organizagdo, o
(Morin, 2008). reconhecimento, retiddo moral e | compromisso e a identificagdo com o
cooperagdo (Morin, 2001). proprio trabalho (A. L. Rodrigues et al.,
2016).

Comprometimento | Afeto e ligagdo com a organizagdo, de | Baseia-se no componente afetivo | A permanéncia na organizagdo se da

modo que o comportamento esteja
alinhado a objetivos e metas propostas
(Allen & Meyer, 1996; Meyer & Allen,
1991).

(Bastos & Aguiar, 2015).

por conta do desejo do individuo por conta
dessa ligacdo afetiva (Allen & Meyer, 1996;
Meyer & Allen, 1991).

Entrincheiramento

Aprisionamento do empregado numa
organizagdo por ndo conseguir perceber
outras oportunidades de trabalho
que atenda as suas necessidades e as
suas expectativas psicoldgicas (Mariano
& Moscon, 2018).

Abarca 3 dimensdes: ajustamento a
posicdo social, arranjos burocraticos
impessoais e limitagoes alternativas
(A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2015).

A saida da organizagdo esta associada a
perdas, custos de natureza emocional e
limitagBes para iniciar uma nova carreira
(A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2015).

Consentimento | Tendéncia do empregado a obedecer | Apoia-se na obediéncia, considerando | O empregado realiza e cumpre o que
aos pleitos da empresa, personificados | as ordens estabelecidas pelo superior | Ihe é demandado porque se sente na
na figura dos superiores (E. E. C. Silva | hierarquico (Pinho et al., 2015; E. E. C. | obrigacdo de assim agir, frente as relagdes
& Bastos, 2015). Silva & Bastos, 2015). de poder e de autoridade estabelecidas

entre a figura do gestor e o subordinado
(E. E. C. Silva & Bastos, 2015).
Engajamento Identificagdo com o trabalho e energia | Compreende 3 componentes: vigor, | Pode implicar em resultados

despendida pelo trabalhador na
realizagdo de tarefas (Kahn, 1990).

dedicagdo e absorgdo do trabalhador
na realizagdo do trabalho (Schaufeli
& Bakker, 2004).

organizacionais positivos, sentimento
de pertencimento e identificagdo com o
trabalho (Schaufeli et al., 2013).

Fonte: Elaborado pelos autores.
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A atribuicdo de sentidos ao trabalho envolve fatores individuais e organizacionais. Ao organizarem a produgao bibliografica
sobre o tema em 4 eixos, Rosso et al. (2010) sinalizam que esses fatores dizem respeito a valores, que sdo resultado de forgas
culturais e pessoais; motivacdes, considerando o grau de envolvimento das pessoas em relagGes ao desempenho efetivo do
trabalho; e crengas, que levam em conta a posi¢do do trabalho na vida. No contexto organizacional, eles podem contribuir
para estados psicoldgicos que influenciam os resultados pessoais e do trabalho (Hackman & Oldham, 1975), ou seja, um
estado mental positivo que contribui para a produtividade.

E possivel que, quanto mais o individuo se identifique com o que faz, mais o trabalho terd valor e sentido para ele (Gagné et al.,
2010), considerando os 6 componentes indicados por Morin (2001). Assim, quanto mais sentido hd no trabalho, é provavel que
o empregado desenvolva um lago afetivo mais forte, isto é, a experiéncia de sentidos pode contribuir ou potencializar o afeto, o
compromisso e o envolvimento com a organizagao (Meyer & Allen, 1991; A. L. Rodrigues et al., 2016). PressupGe-se ainda
que os sentidos do trabalho estimulem o engajamento, uma vez que ha identificacdo com o trabalho realizado (Kahn, 1990).

Os sentidos do trabalho (Morin, 2001; A. L. Rodrigues et al., 2016) também podem se relacionar com o entrincheiramento
(A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2011, 2012) e o consentimento (Pinho et al., 2015). No primeiro caso, quanto menos o
trabalho for considerado tendo sentido, mais os empregados podem se perceber entrincheirados. Contudo, o estudo
empirico realizado por A. C. A. Rodrigues e Bastos (2015) indica que o comportamento das dimens&es “ajustamento a posi¢do
social” e “arranjos burocraticos impessoais” apresenta resultados significativamente distintos da dimensdo “limitacdo de
alternativas”. Portanto, espera-se que, ao analisar possiveis relagdes dos sentidos do trabalho com cada uma das dimensdes
do entrincheiramento, sejam observadas essas distingdes apontadas pelos autores.

A principio, os sentidos do trabalho podem se configurar como antecedentes das dimensdes “ajustamento a posi¢ao social” e
“arranjos burocraticos impessoais”. No entanto, a relagdo com o construto do entrincheiramento esta condicionada a percepgao
de limitacdo de alternativas, que, diferentemente das outras 2, se refere a aspectos extrinsecos a organizacao e ao trabalho,
relacionados com a percepcdo de opgdes disponiveis no mercado de trabalho (A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2015). Explorar
essas particularidades do construto permite compreender possiveis diferengas entre as relagdes dos sentidos do trabalho e
as dimensdes do entrincheiramento.

Quando os individuos desenvolvem um laco de afeto com a organizacédo, alinhando seu comportamento a objetivos e metas
organizacionais (Allen & Meyer, 1996; Meyer & Allen, 1991), entende-se que as quest&es psicoldgicas que implicam em apego
emocional (Mariano & Moscon, 2018) podem estimular o engajamento no trabalho, que, por sua vez, resulta em resultados
organizacionais positivos e na identificagdo do empregado com o trabalho que realiza (Schaufeli et al., 2013). Assim, o
comprometimento pode influenciar positivamente o engajamento.

Do ponto de vista tedrico, a relagdo entre entrincheiramento e engajamento parece ser possivel, mas também merece atengao
quanto a distincdo entre a ajustamento a posi¢do social, arranjos burocraticos impessoais e limitacdo de alternativas. Num
primeiro momento, é plausivel supor uma associa¢do negativa entre os construtos, ja que o aprisionamento do empregado
(Mariano & Moscon, 2018), isto é, sua permanéncia, se da por conta de perdas relativas a saida, custos emocionais e limitacdes
para iniciar uma nova carreira (A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2015), e ndo pela identificagdo com o trabalho em si ou pelo
sentido que ele possa ter.

O consentimento, por sua vez, consiste na obediéncia ao superior hierdrquico, atendendo as demandas organizacionais
(Pinho et al., 2015; E. E. C. Silva & Bastos, 2015). Se “o individuo faz o que foi estabelecido pelo seu superior, pois
acredita que, estrategicamente, essa seria a melhor conduta naquela situagdo” (E. E. C. Silva & Bastos, 2015, p. 100),
mesmo que ndo compreenda seu significado e ndo faga nenhum julgamento a seu respeito, é possivel que o empregado
demonstre engajamento decorrente da acdo deliberada de consentir, o que suscita a possibilidade de relagdo entre
consentimento e engajamento no trabalho.

A Figura 1, apresentada a seguir, ilustra as possiveis relagdes entre os sentidos do trabalho, os vinculos organizacionais —
comprometimento, entrincheiramento e consentimento — e o engajamento no trabalho, com base num modelo integrado.
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Figura 1l
Modelo integrado entre sentidos do trabalho, vinculos organizacionais e engajamento

COMPROMETIMENTO ENTRINCHEIRAMENTO CONSENTIMENTO
A \ A \ A

SENTIDOS DO
TRABALHO

ENGAJAMENTO
NO TRABALHO

Fonte: Elaborada pelos autores.

Na Figura 1, os sentidos do trabalho constituem um construto antecedente aos vinculos organizacionais e ao engajamento no
trabalho. Comprometimento, entrincheiramento e consentimento, por sua vez, podem influenciar o engajamento em alguma
medida e de diferentes formas, considerando as particularidades ja apresentadas. Com essa articulagdo tedrica e proposicdo
de um modelo relacional, na se¢do subsequente, serdo apresentadas possibilidades de estudos empiricos que promovam a
aplicagdo do modelo entre individuos e organizagdes.

SUGESTOES METODOLOGICAS PARA PESQUISAS

Quanto ao tipo de pesquisa, as tematicas podem ser trabalhadas numa perspectiva quantitativa, direcionada por quadros
conceituais de referéncia e formulagdo de hipoteses a serem testadas com base em procedimentos estatisticos de complexidade
intermediaria, como a estatistica bivariada (estudos de relacdo linear entre duas variaveis) e técnicas mais robustas (analise
fatorial e modelagem de equacgdes estruturais), que permitem discutir conexdes entre os construtos sentidos do trabalho, os
vinculos organizacionais (comprometimento, entrincheiramento e consentimento) e o engajamento.

No tocante a perspectiva quantitativa, existem instrumentos de pesquisa ja validados, que podem ser utilizados nesses estudos:
o questionario sobre sentidos do trabalho, validado por A. L. Rodrigues et al. (2016); a escala de comprometimento (Bastos &
Aguiar, 2015), de entrincheiramento (A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2015) e de consentimento (E. E. C. Silva & Batos, 2015);
e a escala de engajamento no trabalho (Angst, Benevides-Pereira & Porto-Martins, 2009). Os questionarios sugeridos tém
apresentado indices estatisticos satisfatérios, atendendo a critérios e parametros recomendados na literatura.

Dada a complexidade do modelo proposto, a analise multivariada se configura como uma opgao mais alinhada a proposta.
Para Hair, Black, Babin, Anderson, e Tatham (2009, p. 23), “o carater multivariado reside nas multiplas varidveis estatisticas
(combinagGes multiplas de varidveis), e ndo somente no nimero de varidveis ou observagdes”. Além disso, os autores explicam
que, “para ser considerada verdadeiramente multivariada, todas as variaveis devem ser aleatérias e inter-relacionadas de
tal maneira que seus diferentes efeitos ndo podem ser significativamente interpretados em separado”, como se propde
neste ensaio.

Com o intuito de analisar com mais profundidade cada dimens&o dos construtos envolvidos, recomenda-se adotar a perspectiva
qualitativa. Se, por um lado, a pesquisa quantitativa permite condensar a informagdo num conjunto menor de variaveis (fatores),
minimizando a perda de informagdes (Hair et al., 2009), por outro, a pesquisa qualitativa permite compreender melhor o
contexto em que determinado fendmeno ocorre, submetendo-o a uma avaliagdo integrada (Godoy, 1995). A combinacgdo entre
essas possibilidades configura uma triangulacdo de métodos (Collis & Hussey, 2006) que reine amplitude e profundidade.
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Em relagdo a coleta de dados, em estudos quantitativos, é recorrente o uso de questionarios. Assim, cabe identificar e utilizar
os instrumentos mais adequados para mensurar os sentidos do trabalho, os vinculos organizacionais — comprometimento,
entrincheiramento e consentimento — e o engajamento. No entanto, é preciso estar atento as discussdes e aos questionamentos
gue tangenciam esses construtos, uma vez que alguns dos instrumentos ja validados e disponiveis na literatura tém sido
considerados ndao mais adequados, sob o argumento de que os fatores ou as dimensdes utilizadas para mensuragao desses
fendmenos podem induzir o pesquisador a ambiguidades e imprecisdes conceituais.

Para os estudos qualitativos, recomenda-se a elaboragao prévia de perguntas que funcionem como roteiro para a condugdo
de entrevistas. A depender do tipo de organizagao e do acesso do pesquisador, essas entrevistas podem ser realizadas de
forma individual ou em grupos (grupos focais). Seu teor deve contemplar tépicos relacionados com sentidos do trabalho,
vinculos organizacionais (comprometimento, entrincheiramento e consentimento) e engajamento. Sugere-se uma andlise
de conteido como técnica para dados qualitativos, uma vez que permite a interpretacdo de palavras, comportamentos e
expressdes manifestadas.

Em ambas as possibilidades metodoldgicas para a operacionalizacdo de pesquisas futuras — qualitativa, quantitativa ou
triangulacdo metodoldgica —, cabe observar as recomendacdes apresentadas pelos comités de ética em pesquisa. Sdo oportunos
estudos com: trabalhadores de uma mesma organizagdo, tendo como paramento de analise, por exemplo, questdes ligadas a
responsabilidades e hierarquia; profissionais em diferentes ambientes — publico, privado e terceiro setor —; recortes etarios,
considerando trabalhadores mais jovens, com pouca experiéncia de trabalho, e mais velhos, proximos a aposentadoria,
entre outras possibilidades; terceirizados, efetivos em regime parcial de trabalho; e em trabalho presencial, remoto, hibrido,
teletrabalho, entre outras possibilidades.

CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo teve como propdsito refletir e avancar nas discussées sobre construtos sentidos do trabalho, vinculos organizacionais —
comprometimento, entrincheiramento e consentimento — e engajamento, considerando possiveis inter-relagées entre ambos,
sob uma integracdo em modelo tedrico. Publicagdes recentes tém trabalhado com diferentes possibilidades de analise,
contudo uma busca nas principais plataformas de periddicos brasileiros sugere ineditismo na articulagdo entre as tematicas
nos moldes da proposta aqui apresentada.

As proposicoes ora apresentadas ndo tém o objetivo de encerrar as discussdes sobre sentidos do trabalho, vinculos organizacionais —
comprometimento, entrincheiramento e consentimento — e engajamento. Ao contrario, a intencdo € justamente indicar
possibilidades de pesquisa e articulagdo entre os temas, discutindo em que medida os componentes ou as dimensdes de cada
um deles podem influenciar o comportamento humano nas organizagdes. Entende-se, portanto, que este estudo contribuiu
para a operacionalizagdo de pesquisas empiricas com base em sugestdes de metodologias a serem adotadas, bem como por
conta de outras possibilidades de pesquisa em nivel individual e organizacional.

De forma mais pontual, essas contribuicdes permitem incorporar a literatura informagdes sobre possiveis influéncias dos
sentidos do trabalho nos vinculos organizacionais e no engajamento no trabalho, bem como dos vinculos no engajamento;
revisitar os modelos tedricos validados antes, indicando aspectos que podem ser mantidos, modificados ou acrescentados ao
analisar determinado contexto de trabalho e/ou grupo de empregados; explorar eventuais duvidas acerca de sobreposi¢es
conceituais entre os construtos, a exemplo do comprometimento e do engajamento, tonando mais claras as distingdes entre eles.
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