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Resumo: O trabalho em questdo tem o intuito de contribuir para com o tema Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), analisando as possiveis relacdes entre QVT e Comprometimento Organizacional
(CO) através de aplicacdo de questionarios estruturados. Para tal, utilizou-se uma amostra de 40
colaboradores de uma loja de departamentos de uma rede nacional de varejo de moda localizada no
municipio de Joinville/SC. Para efetuar o estudo, utilizou-se o coeficiente de Pearson para demonstrar
a relacdo entre os fatores. Os resultados indicaram uma relacdo moderada positiva entre a QVT e CO
na faceta “Permanéncia” do colaborador na organizagéo. Concluiu-se que melhorando a percepgéo
positiva da QVT por parte dos colaboradores, possivelmente pode-se esperar menor rotatividade de
pessoas.

Palavras-chaves: QVT. Qualidade de Vida no Trabalho. Comprometimento Organizacional. Varejo.

Abstract: This study contributes to the literature on quality of work life (QWL), testing the relationship
between QWL and organizational commitment (OC) through questionnaires. It was used a sample of
40 operating level employees of a unit located in Joinville/SC of a large retail clothing company in
Brazil. The results indicated a significant positive relationship between QWL and CO. To this end, it
was used the Pearson correlation coefficient to establish the correlation between the two factors.
Statistical analyzes showed that the two constructs are correlated. Implications of results and
directions for future research are presented in this study.

Keywords: Quality of Work Life. QWL. Organizational Commitment. Retail Clothing Store.
1 INTRODUCAO

As empresas que buscam o sucesso dentro de seus segmentos de atuacao,
desenvolvem estratégias para se adaptarem as mudancas associadas ao mercado,
e por isso, caminham através do mundo da inovagdo e da constante revisdo de
direcionamento, para que seja possivel garantir a sustentabilidade do negdcio, no
sentido de perpetuar a organizagao.
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Dentro deste contexto, percebe-se grande evolucdo na gestdo de pessoas
como uma das estratégias competitivas, objetivando a manutencdo da
competitividade das organizagbes. (VERMA; DEWE, 2008; SALOJARVI; FURU,
SVEIBY, 2005; EDVINSSON; KIVIKAS, 2007).

A implementacdo de praticas de RH nas empresas demonstra ser uma
importante fonte de vantagem competitiva e tem contribuido positivamente no
desempenho das organizacées (COLLINS, 2007; ORDONEZ DE PABLOS, LYTRAS,
2008; OSMAN; HO; GALANG, 2011).

O “fator pessoas” tem sido considerado como fundamental para 0 sucesso
das empresas, e por isso, as organizacdes destinam elevadas quantidades de
recursos com o objetivo de alavancar, principalmente, os resultados financeiros.
Dentre esses investimentos, estdo as iniciativas para melhorar, na percepcao dos
colaboradores, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

No entanto, a relacdo entre QVT e resultados financeiros aparentemente nao
estd diretamente ligada, pois se entende que existe o0 intermédio do
comprometimento dos individuos integrantes da organizacéo.

O comprometimento individuo-organizacdo, também definido com
Comprometimento  Organizacional (CO), estabelece uma conexdo entre
produtividade e satisfacdo. (SCHIRRMEISTER e LIMONGI-FRANCA, 2012)

Os recursos humanos das organizacfes necessitam de alto comprometimento
e alinhamento com as estratégias definidas pela empresa, visto que esses sao
determinantes para evolucao dos resultados da organizacao.

Entende-se que é necessario investir na valorizagcdo e capacitacdo do das
pessoas no sentido de prepara-los para enfrentar as dificuldades apresentadas no
ambiente de trabalho. Esse investimento mostra-se de fundamental importancia para
0 crescimento e para a manutencao da competitividade das organizacoes.

Dessa forma, este trabalho tem como objetivo principal verificar as relacdes
entre a QVT e CO, sendo o estudo limitado ao ambiente de lojas varejistas de
departamento de vestuario.

Entende-se que o segmento de varejo vem ganhando importancia na
economia nacional. O comércio que segundo o IBGE em 1999 representava 7,3%
do PIB nacional e 15,2% dos empregos formais, em 2012 esse mesmo setor passou
a participar com 12,7% do PIB nacional e empregar 19,3% dos trabalhadores
formais do pais, passando a ser 0 setor que mais emprega no Brasil.
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Dado o crescimento e relevancia do setor e a lacuna de estudos relacionados
a QVT e CO nesse ambiente, definiu-se aplicar o estudo dentro do comércio
varejista, delimitado a amostra no segmento de varejo de vestuario, por questbes
técnicas-operacionais do trabalho.

Para tal, estabeleceu-se o problema a seguir. Existe correlacdo entre
Qualidade de Vida no Trabalho e Comprometimento Organizacional?

Este estudo é estruturado em oito sessdes. A primeira diz respeito a
introducdo, a segunda e terceira expdem o referencial teérico. A quarta sesséo foi
reservada para definir as hipéteses. Na quinta e sexta parte mostra a metodologia e
os instrumentos utilizados para realizar o estudo. A sétima sessao apresenta a
analise dos dados obtidos e na sequencia e a oitava sessao, consta a concluséao do

trabalho.

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Existem diferentes definicbes e conceitos referentes a QVT. Detoni (2001)
afirma néo existir consenso sobre definicdo do termo QVT.

A grande maioria dos conceitos equilibra beneficios para o empregado e
empregador. Enquanto a melhoria da percepcédo da QVT traz satisfacdo no trabalho,
sensagdo de bem estar, seguranca e orgulho, para a empresa pressupde-se que
aumente a produtividade e resultados financeiros.

Conte (2003) que diz que a QVT é importante para os funcionarios, pois a
maioria destes passa boa parte de suas vidas trabalhando em empresas ou
organizacfes. O mesmo autor complementa que a QVT tem o poder de renovar o
clima organizacional, através de satisfacdo das necessidades dos trabalhadores.

A QVT atualmente é adotada como uma estratégia empresarial e passa a ser
vista como uma nova competéncia gerencial. (LIMONGI-FRANCA, 2012)

A estratégia é melhorar as condi¢cdes laborais percebidas por parte dos
empregados visando direcionar ou acelerar o atingimento dos objetivos finais das
organizacfes. Para Subtil (2010) a maioria das definicbes tenta convergir na
integracado de interesses dos individuos e organizacgdes.

Genericamente, a QVT é denominada como processos de gestado de pessoas
gue tem por objetivo melhorar a produtividade de forma saudavel, motivar seus
colaboradores, desenvolver pessoas e contribuir para o bem-estar pessoal e da
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organizacdo. Nos Ultimos anos, a QVT gradativamente vem evoluindo de forma
sistematica, apresentando novas competéncias necessarias para a melhoria das
qualificacdes profissional e cultural, qualidade pessoal, trabalho voluntario,
planejamento e cidadania (SCHIRRMEISTER e LIMONGI-FRANCA, 2012).

Segundo Monteiro (2011) as mudancgas que as empresas e organizacoes tém
passado também estdo relacionadas com as variagbes nas percepcdes da QVT.
Seu estudo, que estava restrito a area da saude, expandiu-se para outras areas
como sociologia, administracdo, psicologia, partindo para uma abordagem
multidisciplinar humanista.

Percebe-se, mesmo que modestamente, uma ampliacdo do estudo desse
tema em outros segmentos. Na industria, € muito recente a preocupagdo em avaliar
a QVT no pais. De acordo com Timossi (2011), se observado o banco de teses da
CAPES, somente a partir de 1989 sdo encontrados estudos (teses e dissertacdes)
sobre QVT na area da administracdo, e se considerado estes estudos dentro da
area de engenharia de producédo, encontra-se estudos de QVT somente a partir de
1996.

Apesar dos estudos intensificarem-se somente nos ultimos anos, ja é sabido
gue a QVT apresenta-se de diferentes formas dado as diferentes interpretacdes e
percepcdes dos envolvidos e também devido as influéncia de varias variaveis
simultaneamente. De acordo com Danna e Griffin (1999) a QVT é percebida de
diferentes formas dentre individuos, sendo esta percepcdo influenciada pelo
ambiente onde a populacéo esta inserida. Esta percepcao da QVT propria de cada
individuo também recebe influéncia direta das experiéncias vivenciadas dentro do
ambiente de trabalho (EASTON E VAN LAAR, 2012).

Pode-se dizer que a QVT sofre influéncia da satisfacdo no trabalho percebida
e também de outros fatores mais amplos como a satisfacdo com a vida e sentimento
gerais de bem estar percebidos (DANNA & GRIFFIN, 1999).

Outros pontos que influenciam a QVT estdo relacionados com politicas
organizacionais e sentimentos de bem estar. (EASTON E VAN LAAR , 2012).

Apesar da qualidade de vida global e QVT serem coisas distintas, ambas
influenciam e sofrem influéncia uma da outra. Problemas ou insatisfacbes de
aspecto profissional percebidas no ambiente de trabalho podem impactar em

situacOes de desajustes na vida pessoal e nas relagdes sociais dentro e fora deste
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ambiente, enquanto insatisfacdes fora do trabalho poderdo exercer influéncias de
aspecto negativo sobre o trabalho (GOULART, 2004).

Sendo assim, a QVT percebida pelos integrantes de uma organizacao nao
tem dependéncia, de forma exclusiva, da influéncia do ambiente de trabalho ou de
acdes provenientes da parte organizacional. Abrange também influéncias advindas
da vida particular e da percepcdo de bem estar externo a organizagao.

Questiona-se quais sao 0s principais pontos ou evidéncias que levam
organizacdes a investir na melhoria da percepcédo da QVT por parte dos funcionarios
e colaboradores.

Existem indicios que mostram que a QVT pode contribuir de forma positiva
para organizacfes. Pesquisas de Tasho, Jordan e Robertson (2005) mostram que
certa organizagdo do Reino Unido definiu estratégias para melhoria da QVT de seus
empregados e por consequéncia reduziu os indices de absenteismo por motivo de
doenca, impactando significantemente no orcamento (contas de saude, conta de
admissado/ demissdo, horas extras). Daud (2010) confirma correlacdes positivas

entre QVT e produtividade em seus estudos.

2.1 Alguns estudos relacionados com QVT no Brasil

No Brasil também s&o encontrados estudos relacionados a esse tema.
Realizou-se uma breve pesquisa na base de peridédicos da CAPES e verificou-se
gue alguns autores abordam a QVT isoladamente, medindo a percepc¢do dos
individuos em determinada organizacdo, segmento ou regi&o. E o caso de Aquino et
al (2012), que analisou a QVT no setor de costura em uma industria de confeccao,
localizada no Noroeste do Parana. O autor constatou uma média geral satisfatoria
(66,85%) entre os funcionéarios do setor de costura em relacdo a qualidade de vida
no trabalho. Outro exemplo sdo Todeschini e Ferreira (2013), que preocuparam-se
em conhecer as percepcdes de dirigentes sindicais metallrgicos e quimicos sobre o
tema QVT e as fontes de mal-estar no trabalho nessas categorias profissionais.
Pode-se citar também Nespeca e Cyrillo (2011) estudaram a QVT em funcionario
publicos da USP.

J& outros autores relacionaram a QVT com alguma variavel especifica,
analisando correlagdes e seus impactos. Schmidt et al (2013) avaliou a QVT e a
presenca da Sindrome de Burnout entre profissionais de enfermagem de UTI. O
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estudo mostrou a média de QVT e a correlagdo entre diferentes dimensées das

variaveis. Venson et al (2011) também correlacionou duas variaveis. QVT e estresse

ocupacional. O autor concluiu que nenhuma acédo de QVT apresentou associagao

significativa com o estresse no trabalho.

A seguir, apresentam-se outros estudos nacionais sobre o tema:

Quadro 1 - Alguns estudo nacionais relacionados com QVT

Autor

Breve descrigao

Freitas et al (2014)

Cavedon (2014)

Avrellano e Limongi-Franca
(2013)

Schirrmeister e Limongi-
Francga (2012)

Siva et al (2011)

Timossi et al (2010)

Diagnosticaram e correlacionaram a QV e QVT dos funcionarios do APL de
vestuario de Maringd/Cianorte — PR. O estudo conclui que trabalhar com os
critérios QVT de forma isolada, pode-se obter uma melhoria na QV.

Identificou-se como a qualidade de vida no trabalho é afetada em decorréncia das
percepcoes olfativas e quais as implicacdes na salde dos servidores que integram o
Departamento de Criminalistica vinculado ao Instituto-Geral de Pericias do RS.

Mapearam e analisaram instrumentos e resultados das acdes dos programas de
qualidade de vida. Constatou-se a auséncia de um modelo de avaliacdo integrada e
apresentou-se como contribuicdo, um efetivo modelo de avaliacdo dos programas
de qualidade de vida no trabalho das empresas.

Estudaram as relagdes de satisfagdo com bem-estar no trabalho e os tipos de
comprometimento  organizacional em equipes multicontratuais, com diferente
vinculos empregaticios, encontrando vinculos estatisticos entre as varidveis
estudadas.

Constataram dentro do segmento industrial, que a QVT pode ser percebida de
forma diferente, dependendo do seu nivel hierarquico e concluiram que podem
existir varios subQVT no plano interorganizacional.

Investigaram a QVT de colaboradores com diferentes niveis e concluiram que os
colaboradores podem apresentar melhor ou pior QVT, independentemente de seu
grau de instrucao.

2

Fonte: Do autor

2.2 Principais modelos sobre QVT

Dentro da QVT, destacam-se alguns autores como Walton (1973), Hackman e
Oldham (1974), Westley (1979), Werther e Davis (1983) e Nadler e Lawler (1983).
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2.2.1 Modelo de Walton

Os estudos de Walton (1973) recebem destaques e ainda sdao amplamente
utilizados como referéncia para outros estudos do mesmo tema. Walton aborda a
QVT de forma ampla, abrangendo aspectos internos do trabalho e outros aspectos
relacionados ao néo-trabalho. O autor incorpora dimensdes como relevancia social
do trabalho e constitucionalismo que ampliam a abrangéncia do estudo. A
insatisfacdo é apontada como presente na maioria dos trabalhadores que exercem
qguaisquer funcbes ou atividades dentro das organizacdes. Desta forma, as
liderancas frequentemente despendem grande quantidade de recurso para
minimizar o impacto negativo que a insatisfacdo pode causar tanto na organizagao
como nos proprios individuos. Ainda segundo o autor, a QVT é alcancada quando o
individuo, entre outros motivos, tem suas necessidades pessoais atendidas e seus
objetivos conquistados.

Para avaliar a QVT, Walton dividiu-a em categorias (critérios) as quais sao

apresentadas a seguir, cada qual com seus indicadores para mensuracao:

Quadro 2 — QVT — DivisBes proposta por Walton

Critérios Indicadores de QVT
Equidade interna e externa

Justica na compensagdo

Planitha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre saldrios
Jornada de trabalho razoavel

2. Condigdes de trabalho Ambiente fisico seguro e sauddvel
Auséncia de Insalubridade
Autonomid

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informacdo sobre o processo total do trabalho
Possibilidade de carreira
Crescmento pessoal

Perspectivas de avango salarial
Sequranca de empreqgo

Auséncia de preconceitos
Igualdade

5. Integracdo social na organizacao Mobilidade

Relacionamento

Senso comunitério

Direitos de prote¢do ao trabalhador
Privacidade pessoal

6. Constitucionalismo Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

Papel balanceado no trabaiho
Estabilidade de horérios

Poucas mudangas geograficas
Tempo para lazer da familia
Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

1. Compensacado justa e adequada

3. Uso e desenvoivimento de capacidades

4. Oportunidade de crescimento @ sequranga

7. O trabalho e o espaco total de vida

8. Relevancia social do trabalho na vida

Fonte: Admptado de Walton (1573, p.11-21)
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Estas categorias ndo tem avaliacdo ponderada, ou seja, todas tem a mesma
importancia dentro da QVT.

Analisando esse modelo, percebe-se que as dimensdes sao bastante
heterogéneas fazendo mencdo a diferentes aspectos como econdmica, social,
juridica psicologica e politica, porém sao pouco explorados o0s aspectos
biolégicos/fisiologicos podendo levar a um desequilibrio. Pedroso (2010) considera
isso como uma fragilidade do modelo.

2.2.2 Modelo de Hackman e Oldaham

Hackman e Oldham (1974) defendem que QVT é influenciada por quao cada
um dos individuos se identifica com a funcdo, o quanto sédo importantes (significado)
as tarefas sob sua responsabilidade, a satisfacdo em executar o trabalho e a
motivacdo para a realizacdo desse. Este modelo defende que existem fatores que
determinam a QVT, pois podem satisfazer os colaboradores e a0 mesmo tempo
motiva-los em busca dos resultados esperados, ou seja, 0 colaborador satisfaz suas
necessidades pessoais em forma de certas recompensas adquiridas através do
trabalho desenvolvido em um determinado periodo.

Hackman e Oldham (1974) consideram que o trabalho divide-se em cinco

dimensodes essenciais:

Quadro 3 — QVT — Divisfes proposta por Hackman e Oldham
Dimensdes Descrigédo

Variedade de atividades na execucdo do trabalho, utilizacdo de diferentes

Variedade da Taref P
ariedade da fareta habilidades e talentos do trabalhador;

Realizacéo de atividades completas, isto é, atividades que possuem um inicio em

Identidade da Tarefa , .
um fim légico;

Impacto na vida ou no trabalho de outras pessoas, tanto na propria organizagdo ou

Significancia da Tarefa
externamente a esta,

Liberdade, independéncia e privacidade, de forma que o trabalhador possa
Autonomia programar 0 seu trabalho e determinar os procedimentos que serdo empregados
para realiza-lo;

Feedback Retroacéo de informagdes precisas e claras sobre o seu desempenho no trabalho.

Fonte: Adaptado de Pedroso (2010)
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O modelo propde que existem trés fatores que influenciam na motivacao do
colaborador: O conhecimento e resultados do seu trabalho, a responsabilidade
percebida pelos resultados do seu trabalho e a significancia percebida do seu
trabalho. Estes fatores sdo chamados de “Estados Psicolégicos Criticos”.

O autor descreve também os fatores secundarios que podem influenciar nas
variaveis do trabalho. Estes sdo chamados de “Resultados Pessoais e do Trabalho”
gue representam a motivacao pessoal em relacdo ao trabalho, a satisfacdo global a
respeito do trabalho, satisfacdo acerca da produtividade individual e absenteismo /
rotatividade.

A figura seguir demonstra o modelo proposto por Hackman e Oldham (1974):

Figura 1 — QVT — Modelo proposto por Hackman e Oldham

DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS
ESSENCIAIS |———»| PSICOLOGICOS ——— | PESSOAIS E DO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO

Variedade da tarefa

Significancia percebida do Motivacéo int trabalh
Identidade da tarefa (‘—D 9 P LRSS S RN

seu trabalho
Significancia da tarefa

y Satisfacdo geral com o trabalho

Atit : Responsabilidade percebida \
—_—
Mo pelos resultados do seu trabalho

Satisfacdo com a sua produtividade

Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade

— 3
Feedback seu trabalho

/

‘—F'_—'—_K
" NECESSIDADE DE ™
CRESCIMENTO

Fonte: Hackman e Oldham (1974), adaptado por Predroso (2010)

Cada uma das Dimensbes Essenciais do Trabalho possuem pesos
diferenciados de importancia, mas ndo podem ser tratadas isoladamente. Para
refletir a motivacdo proporcionada pelo trabalho das dimensdes, devera ser
considerada a média aritmética das primeiras trés dimensdes multiplicado pelo
produto das duas Ultimas dimensdes. Sendo assim, percebe-se maior importancia
para “autonomia” e “feedback” e menor importancia para “variedade da tarefa”,
“identidade da tarefa” e “significado da tarefa”.
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Respeitando essas diretrizes, os autores elaboraram um instrumento baseado
em questionario e que foi dividido em duas partes, ambas as partes possuem

reposta na escala tipo likert com 7 posigoes.

Primeira parte - Uma pergunta relacionada a cada dimenséao

1. Qual é o nivel de autonomia existente no seu trabalho? Até que ponto lhe é
permitido decidir a maneira de realizar suas tarefas?

2. O quanto vocé desenvolve em seu trabalho atividades do inicio ao fim? As
atividades possuem inicio e fim 6bvio? Ou é apenas uma etapa de uma
atividade, finalizada por outras pessoas ou maquinas?

3. Qual o nivel de variedade presente no seu trabalho? Até que ponto o
trabalho |he exige realizar tarefas diferentes, que requerem habilidades
distintas?

4. De um modo geral, o quéo significante ou importante € o seu trabalho? O
resultado do seu trabalho influencia na vida ou no bem-estar de outras
pessoas?

5. O quanto vocé recebe informacfes sobre o seu desempenho no trabalho?
Vocé tem conhecimento se o seu trabalho tem sido bem executado-atraves

de algum "feedback" que colegas de trabalho ou supervisores fornecem?

Segunda parte — Afirmacgdes relacionadas as cinco dimensdes

6. Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas ou de
alto-nivel.

7. Meu trabalho é organizado de forma a ndo me possibilitar a realizagdo de
atividades completas, do inicio ao fim.

8. O simples fato de realizar o trabalho me proporciona muitas chances para
compreender o quao bem eu venho o fazendo.

9. O trabalho é bastante extenso e repetitivo.

10.A qualidade com a qual realizo o meu trabalho pode afetar muitas pessoas.

11.Em meu trabalho ndo tenho nenhuma oportunidade de tomar iniciativas ou
decisoes.

12.Em meu trabalho tenho a oportunidade de terminar as atividades que
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iniciei.

13.Meu trabalho fornece poucas informac¢des sobre o desempenho com o qual
eu o realizo.

14.Em meu trabalho possuo independéncia e liberdade para realiza-lo da
forma que eu preferir.

15.Meu trabalho em si ndo € muito importante ou significante para a empresa
de forma global.

Na segunda parte as questdes 3, 6 e 9 referencia a dimenséo “Variedade da
Tarefa”, as questdes 2, 7 e 12 a “Identidade da Tarefa”, a 4, 10 e 15 a “Significancia
da tarefa”, a 1, 11 e 14 a “Autonomia” e as questdes 5, 8 e 13 a dimenséao
“‘Feedback”.

Deve-se salientar que este modelo € uma evolucédo de outro anteriormente
proposto por Hackman e Lawler (1971), ja recebendo atualizacbes importantes como
a incorporagao de da nova dimensao “Significancia da tarefa”, o que fez com que o
instrumento recebesse trés questbes adicionais, totalizando 15. Outra mudanca
significativa foi a operacionalizacdo dos indicadores através da escala Likert,
passando de um modelo tedrico qualitativo para um instrumento de avalicdo

guantitativo.

2.2.3 Modelo de Westley

Este modelo prevé quatro pontos importantes referente a qualidade de vida
no trabalho: a inseguranca (instabilidade no emprego), a injustica (desigualdade
salarial), a alienacéo (baixa autoestima) e a anomalia (a falta de leis trabalhistas).
Os dois primeiros pontos (inseguranca e injustica) sdo abordados pelo autor de
forma conjunta, uma vez que possuem a mesma origem e problematica. Ja ou
outros pontos séo tratados separadamente. O autor preocupou-se ainda em estudar
as causas, consequéncias e possiveis solucdes para os problemas, conforme

demostra o quadro a seguir:
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Quadro 4 — QVT — Modelo proposto por Westley

'Tlpos de_ Problematica Agente Conseqiiéncias Formas de reversao
reivindicacao resolvente
Insatisfaco Descentralizacdo do
: poder
Econdmica & 1A o ! =
Injustica Sindicatos Greves Compensagao justa
(1850-1950) =
Queda da Participagao nos lucros
: |_produtividade e resultados
Parju_dos inaatisfacho Autonomia
Politica (1850- Inseguranca politicos Greves
1950) Il Guerra Queda da Feedback
Mundial produtividade
| Descompromisso Enriquecimento do
PSICO‘Oglca g Agentes de Absenteismo trabalho
(1950-7) Alienaclo mudanca o ee———
Rotatividade
Sentimento de Grupos de trabalho
Sociolégica e Equipes de alta | Insignificancia fundamentados na
(1950-7) performance Absenteismo abordagem
| Rotatividade sociotécnica

Fonte: Westley (1979 apud Pedroso (2010)

Westley (1979) defende que todos os pontos citados sdo importantes para
satisfazer os individuos colaboradores das organizacdes, porém o modelo nao
propde indicadores para mensurar a percepcdo da qualidade de vida no trabalho.
Posteriormente, Rushel (1993) adaptou o modelo existe e atribuiu indicadores para

guantificar cada uma das problematicas.

3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Segundo Menezes (2009) o comprometimento organizacional é vastamente
estudado na area comportamental (comportamento organizacional), e esse tem
vinculos com a relacdo individuo-organizacdo. Mesma afirmativa pode ser
visualizada no trabalho de Meyer & Allen (1997).

Allen e Meyer (1997) definem CO como uma condicdo psicolégica que se
relaciona com os critérios na relacdo empregado na organizacao e as implicacdes
sobre a decisdo de permanecer na organizacdo. De acordo com Steers (1991), as
fontes de CO podem variar de pessoa para pessoa.

Becker (1960) define o comprometimento como “engajamento” onde individuo
pondera o esforco de permanecer na organizacdo e o impacto que sua saida

poderia gerar, sendo balizado pela analise do custo beneficio entre as alternativas.
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O interesse de permanéncia na organizacdo esta relacionado ao
comprometimento organizacional, dado que trabalhador comprometido desejaria
prolongar sua permanéncia dentro dela. (MOWDAY, STEERS e PORTER, 1979),

Os estudos feitos por Menezes (2009) mostram que a intengdo de
permanecer na organizagdo pode nao fazer parte da estrutura do constructo
‘comprometimento organizacional”. Os resultados desses estudos apresentam que
intengbes de permanecer na organizagdo nao traduzem necessariamente
comportamentos ou atitudes de comprometimento, onde um colaborador pode estar
comprometido, mas sem intencao de permanecer na empresa.

Jehanzeb (2013) publicou um estudo que visou avaliar a relacdo entre
comprometimento organizacional e intencdo de permanéncia na organizacional. O
resultado proporcionou um suporte concreto que a hipétese de que a relagéo
negativa entre as variaveis é verdadeira.

Por outro lado, muitos autores (Meyer et al., 1993; Allen e Meyer, 1996;
Meyer, 1997; Medeiros, 1997; Bishop et al., 2000; Cohen, 2000; Yousef, 2000)
veem fazendo estudos sobre comprometimento organizacional e apresentam que
este tema gera influéncia na assiduidade, na rotatividade de pessoas, produtividade
e comportamento.

O modelo de comprometimento organizacional mais conhecido € o de Allen &
Meyer (1990), dividido em trés categorias: Afetivo, onde o individuo apresenta um
sentimento de desejo em permanecer, 0 normativo, onde é avaliado o custo /
beneficio de permanecer e o instrumental, onde o comprometimento é visto apenas
como um meio de obter recompensas oferecidas pela organizacao.

Existem outras classificacbes acerca do comprometimento organizacional
como, por exemplo, as definidas por O’Reilly e Chatman (1986):

- Aguiescéncia: Obter recompensas (retorno) do seu trabalho

- Identificacdo: Vontade de permanecer na organizacdo (atracdo pelos
valores)

- Internalizacdo: Comportamento mediado pelos valores do individuo que
estejam em afinidade com os da propria organizacgao.

Autores com trabalhos mais recentes também abordam o tema. Um exemplo
€ 0 estudo de Wu et al. (2012), que investigou a relagdo entre auto eficacia,
comprometimento profissional e satisfacdo no trabalho em profissionais de saude
gue atendem pacientes com diabetes em Twain. O autor concluiu que a auto eficécia
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foi significativamente correlacionada positivamente com o compromisso profissional
e com a satisfacao no trabalho.

Dado o exposto, pode-se dizer que o comprometimento organizacional diz
respeito ao grau de afinidade e de engajamento que o individuo tem para com a
organizacdo e quanto este esta disposto a vincular-se, a fim de seguir os valores

estipulados e buscar os resultados definidos como estratégicos para organizagao.

3.1.1 Modelo de Allen & Meyer

Um dos mais generalistas e um dos mais aceitos pela academia é o modelo
desenvolvido por Allen & Meyer (1990), chamado de Modelo das Trés Componentes
do Comprometimento Organizacional. Este modelo classifica o0 CO da seguinte

forma:

Quadro 5 — Dimensfes do comprometimento organizacional

CATEGORIAS CARACTERIZAGCAO ESTADO PSICOLOGICO
Grau em que o colaborador se sente emocionalmente
Afetiva ligado a organizagao Desejo

Grau em que o colaborador possui um sentido de
Normativa obrigacdo de permanecer na organizagao Obrigacdo

Grau em que o colaborador se mantém ligado a
Instrumental organizacdo devido ao custo associado a sair da mesma  Necessidade

Fonte: Adaptado de Rego (2003)

O CO baseia-se em trés categorias que refletem diferentes estados
psicologicos, ndo sendo mutuamente exclusivos (afetiva, normativa e instrumental).
Por exemplo, um colaborador pode sentir, simultaneamente, uma forte ligacédo
afetiva com a organizacdo e um sentido de obrigacdo para com esta. Outro pode
nao gostar de trabalhar para a organizacdo, mas ter um sentido de obrigacédo para
com ela. Pode ainda dar-se o caso de gostar de trabalhar para a organizacdo, mas
também reconhecer que deixa-la implicaria vir a ter dificuldades econbmicas.
Finalmente, pode existir um colaborador que experimente um elevado grau de
desejo, necessidade e obrigagdo em permanecer no emprego atual (Allen & Meyer,
1990, Meyer & Allen, 1997).

Fazendo uma andlise das trés categorias, entende-se que um auto nivel de
comprometimento afetivo acarreta em colaboradores mais motivados o trabalho que
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realizam e comprometido em contribuir para melhorar o ambiente de trabalho e
alcancar os objetivos da organizagcdo, né&o tendo perspectivas de sair (Meyer &
Allen, 1997; Meyer & Herscovitch, 2001; Meyer et al., 2004). O individuo, diante do
trabalho, apresenta pro-atividade e postura positiva que contribuindo para com a
organizagao.

Para os autores, é possivel mensurar o comprometimento afetivo através da
felicidade do individuo em relacdo a permanecer na organizacdo durante toda sua
carreira, sentir que os problemas da organizacdo sao seus problemas, sentir-se
integrado a organizacao e que esta proporcione um forte significado pessoal.

Ja o comprometimento dito como normativo, os colaboradores endentem que
existem, por parte do individuo, um senso de responsabilidade moral junto a
organizagao. Este sentimento faz com que o colaborador realize seu trabalho de
forma mais competente, por outro lado, este tipo de afinidade ndo gera nenhum tipo
de entusiasmo ou motivagéo. (Meyer & Allen, 1997).

Os individuos possuem um sentimento de obrigatoriedade em permanecer
na empresa, por isso nao pensa em sair da organizacdo. Alguns indicativos
relacionados a esta categoria: o sentimento de obrigatoriedade de permanecer na
empresa por parte do individuo, ter oportunidades externas mais vantajosas mas
mesmo assim optar por permanecer, sentir culpa em deixar a organizacao,
presenca de lealdade do individuo para com a organizacdo e 0 sensacao que esta
em débito com a organizacéao.

Sobre a categoria instrumental pode-se dizer que predomina um
comprometimento onde o esforco do individuo tem objetivo de realizar unicamente
seus interesses individuais, como por exemplo, a manutencdo do seu emprego,
aumento de salario ou evolucdo na carreira dentro da organizacdo, e
permanecendo nesta, somente enquanto ndo julgar uma melhor alternativa. (Meyer
& Allen, 1997; Meyer & Herscovitch, 2001; Meyer et al., 2004). O individuo entende
gue o vinculo com a organizacao € uma relacao de esforco e recompensa. A partir
do momento em que o individuo entende que existe uma alternativa mais vantajosa
em termos de satisfacdo de suas necessidades, este optara em deixar a
organizagao.

Segundo os autores, o individuo pode apresentar comprometimento que

permeia todas as categorias, podendo cada uma delas possuir diferentes niveis de
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intensidade.

3.1.1 QVT e CO

A correlagdo entre QVT e CO ja vem sendo estudada ha alguns anos por
varios autores em diversos segmentos em diferentes regides do mundo. Realizou-se
uma pesquisa em bases disponiveis na internet constatando essa afirmativa. O
guadro a seguir mostra alguns estudos recentes que abordaram a correlacéo destas

duas variaveis.

Quadro 6 - Alguns estudos que abordam a relacéo entre QVT e CO
Autor Objetivo Local Segmento Breve descrigdo

As condicBes de trabalho, oportunidades de carreira e clima
organizacional tiveram alto impacto no envolvimento com o
trabalho e CO.

Estudar a relagdo entre L. Empresas publicas e
¢ Malésia v P

Permarupan et al. (2013) QuTe CO privaias

Verificar relagdo da QVT,
Zhao et al. (2012) insercéo no trabalho e CO  China Enfermeiros
com o turnover

O efeito da QVT é positivo na insercdo no trabalho e CO e
negativo no turnover.

A igualdade salarial, satisfagio no trabalho, sentimento de

Estudar a relagdo entre pertencer a organizagao, a influéncia do trabalho na familia e o

Zambada e Gomez (2012 Meéxico Empresa privada . - o L
( QVTe turnover P P ambiente de trabalho sdo as varidveis mais significativas na
predicéo da intencdo de permanecer no emprego.
Os resultados mostram percepcdes positiva em alguns fatores:
. Analisar os fatores que Membros de uma P pe . P d
Pinhal (2012) N Portugal bem-estar no trabalho, relacionamento no trabalho e
impactam na QVT ONG . .. .
oportunidades de participagéo.
Estud lagdo ent Ardbi VT influencia na satisfacdo no trabalho, na reducdo do
Almalki et al. (2012) studara relacao entre e ‘Ia Enfermeiras Q ¢ . ¢
QVTe CO Saudita turnover e no aumento da produtividade

Estudar a relagdo entre ~ .. Lo
Nayeri e Noghabi (2011) 9, . Ird Enfermeiras Relacéo positiva entre as duas variaveis
QVT e produtividade

Correlagdo entre QVT e

Rico (2010) turnover Portugal  Empresas privadas |dentificou correlagdo negativa entre as variaveis
Normala (2010) Relagdo entre QUTe CO  Maladsia  Empresas privadas  Relagéo positiva entre as duas variaveis
Subtil (2010) Relagdo entre QUTe CO  Portugal  Empresas privadas  Relagdo positiva entre as duas variaveis
. Relagdo entre QVT, CO e Relagdo positiva entre QVT e CO; Relagdo negativas entre
Moreira (2009) ¢ Q Portugal geral pais Gdo p 9 . ¢ g
turnover turnover e QVT e relacéo negativa entre turnover e o CO

Fonte: Do autor

A maioria dos estudos apresentado no quadro acima demonstram relacbes
positivas entre QVT e CO. Estes resultados auxiliam na justificativa de investimentos

em gestdo de pessoas e na melhoria da QVT por parte das organizagbes. Como ja

Revista Produ¢éo Online, Florianopolis, SC, v.15, n. 2, p.573-600, abr./jun. 2015
588



mencionado anteriormente, melhorando o CO, espera-se também um aumento de
produtividade e incremento nos resultados financeiros das mesmas.

Para uma organizacdo potencializar o retorno dos investimentos em QVT,
sugere-se entender, de forma detalhada, como a QVT impacta a variavel
dependente, especificamente nos colaboradores de sua organizacdo, buscando
informagdes sobre correlagbes entre suas dimensdes e facetas. Conhecendo as
correlacdes e influencias individualizada de cada dimenséo, podem-se direcionar
maiores esforcos (leia-se tempo, recursos de mao-de-obra e financeiro) exatamente

onde existe potencial de maior impacto.

4 HIPOTESES

Definiu-se a hipotese: Existe correlacdo positiva entre a qualidade de vida no

trabalho e o comprometimento organizacional, no setor varejista de vestuario.

5 METODOLOGIA

Definiram-se duas variaveis: “A” designada como QVT e variavel “B” como
CO. A relacao entre as variaveis é definida como assimétrica probabilistica, pois “A”
€ a variavel independente e exerce influéncia na variavel “B”.

A classificacdo da pesquisa da-se como quantitativa (da forma de abordagem
do problema), como aplicada (da sua natureza), como descritiva (aos objetivos) e
experimental (em relacdo aos procedimentos técnicos). O questionario foi utilizado
como meio de coleta de dados.

A amostra utilizada foi de 40 respondentes, o que corresponde a 80% do
guadro de pessoas da unidade estudada. A empresa em questdo enquadra-se como
privada, inserida no segmento de varejo e situada na cidade de Joinville, Santa

Catarina.

5.1 Instrumento para QVT

Foi utilizado um modelo baseado nos estudos de Walton chamado
Questionario de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (TIMOSSI 2009). Esse
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qguestionério é composto por 35 questdes divididas em oito dimensfes. O modelo foi

construido utilizando escala Likert de cinco pontos.

5.2 Instrumento para CO

Foi utilizada a Escala de Intengbes Comportamentais de Comprometimento
Organizacional (EICCO), proposta e validada por Menezes (2006). Esta escala é
uma medida de intengbes comportamentais as quais podem traduzir o
comprometimento junto a organizacao.

Segundo o autor, a EICCO foi uma medida desenvolvida para avaliar os
descritores comportamentais associados a posturas que demonstrem
comprometimento organizacional. Seu modelo tedrico embasa-se em trabalhos,
como o de Randall, Fedor e Longenecker (1990), uma das poucas pesquisas
voltadas para a identificacdo de tais tipos de descritores. Além desse estudo, a
EICCO coaduna-se também com a avaliacdo do comprometimento tal como
preconizado por Meyer (2003), que definem o fendbmeno como uma forca que
estabiliza e direciona o comportamento em relagcdo a um alvo.

No quadro a seguir sdo apresentadas as propriedades psicométricas e 0s

resultados validados do instrumento, a partir do coeficiente de Cronbach:

Quadro 7 — Propriedades psicométricas da EICCO
MEDIDA AUTOR PARAMETROS PSICOSOMETRICOS RESULTADOS DOS ESTUDOS DE VALIDAGAO
Validade do constructo (analise fatorial full
information - TRI) e (analise fatorial classica- TCT) F1- Participacdo,

F2 - Melhor desepenho e produtividade
F3 - Empenho extra ou sacrificio adicional
F4 - Defesa da organizagdo

Menez
es& . )
EICCO Andlise de itens (TRI)
Bastos a=064
2 =Y
(2006) F2 a=0,63
F3 a=0,62
F4 a=0,77
Confiabilidade (Fungdo de Informagdo do Item) TIF = 15,5804

Fonte: Adaptado de Menezes (2006)
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6 METODOS ESTATISTICOS DE CORRELACAO

Foi aplicado o teste Kolmogorov-Smirnov comprovando a distribuicdo normal
dos dados (p>0,1). O coeficiente de correlacdo de Pearson foi utilizado e pode-se

mensurar a correlacdo (o grau e a direcao) entre as variaveis.

7 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A partir de um instrumento auxiliar de coleta de dados demogréficos foi

possivel realizar a descricdo da amostra (Tabelal):

Tabela 1 — Classificacdo da amostra

Variavel Classe %
Sexo MaS.CthnO 27,59 100
Feminino 72,41
Solteiro 51,72
Estado Civil Casado 3103 100
Separado/Divorciado 0,00
Unido Estavel 17,24
i 2
Ainda Estuda S|£n 7,59 100
Nao 72,41
Superior Completo 27,59
Escolaridade Superior Incompleto 3,45 100
Nivel Médio Completo 68,97
Tem Filhos >im 4483 100
Nao 55,17
Grau de responsabilidade pela Unico responsavel 20,69
Principal responsavel 6,90

manutencdo de sua familia /
Divide igualmente as responsabilidades 51,72 100

dependentes em termos Contribui apenas com uma pequena parte 13,79

financeiros Ndo tem nenhuma responsabilidade finance 6,90
Variavel Unidade Estatistica Anos
Medi 28,11
Idade edia ’
DespPad 7,69
Tempo Servigo na empresa Media 1,84
DespPad 1,45

Fonte: Do autor
De acordo com os dados coletados, a populagdo estudada é
predominantemente composta por mulheres jovens, que ndo possuem filhos, com
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ensino meédio completo, porém sem continuidade nos estudos, e que dividem
igualmente com o marido a responsabilidade financeira da familia.

As respostas dos questiondrios foram tabuladas e submetidas a sintaxe de
avaliacdo dos resultados, apresentas a seguir:

Tabela 2 - Estatistica descritiva dos indicadores de CO

Dominios
3§
£ 2 oS < co
S £'5 o 2.2 © N @
S 8T Bz Iy E ¢
s 53282 85 & 3
Média 75,20 63,34 72,78 76,89 47,22 3351 72,05
Erro padrédo 3,73 2,88 3,31 3,13 3,17 3,01 2,79
Mediana 80,75 63,89 76,19 80,00 47,92 33,33 78,10
Modo 100,00 63,89 66,67 80,00 6250 25,00 -
Desvio padrédo 20,10 1548 17,84 16,88 17,04 16,20 15,05
Variancia da amostra 404,03 239,75 318,24 284,82 290,52 262,28 226,42
Curtose -0,45 -0,40 0,58 0,06 0,18 3,62 0,13
Assimetria -0,50 -0,34 -0,76 -0,63 -0,71 1,12 -0,76
Intervalo 75,00 5833 71,43 63,33 64,58 8750 59,84
Minimo 25,00 33,33 2857 36,67 6,25 0,00 32,42
Maximo 100,00 91,67 100,00 100,00 70,83 87,50 92,26
Soma 2180,75 1836,85 2110,67 2229,94 1369,45 971,88 2089,55
Contagem 30 30 30 30 30 30 30

Nivel de Conf. (95,0%) 7,65 5,89 6,79 6,42 6,48 6,16 5,72
Fonte: Do autor
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Tabela 3 - Estatistica descritiva dos indicadores de QVT

Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho

o
@ < a
] <
Z S g - 2 -
s ape > © el [s] 7] < ©
Estatistica Descritiva = s S . 'S = 8 'S QVT
o ) < (3] o [4] i o
1] S o i) n = > n
& 17} ] g o i) (5} ©
n © [<5] © —_ T &) o =]
c o © 0 c [ =] = =
o © On 3] > © = = «S
S 5 S D o = <) o o)
O ® O ) o = (@) = o

Média 57,29 63,99 6959 6129 7451 66,75 61,67 76,20 66,41

Erro padréo 3,64 2,62 3,21 2,54 2,41 3,20 4,02 2,16 2,17

Mediana 56,77 63,97 70,00 61,52 7500 67,75 61,67 7500 66,47

Modo 50,00 62550 75,00 5000 7500 7500 5000 7500 66,47

Desvio padrdo 19,95 14,35 17,56 1393 13,22 1750 21,99 11,84 11,90
Variancia da amostra 397,86 205,80 308,48 193,97 174,89 306,36 483,72 140,14 141,49
Curtose 1,35 2,24 037 -0,16 -0,24 0,31 1,37 1,17 0,47

Assimetria  -0,57 -1,09 -0,52 0,34 009 -0,24 -0,30 0,16 0,06

Intervalo 87,50 70,83 70,00 56,25 50,00 7500 100,00 50,00 53,23

Minimo 0,00 20,83 30,00 37,50 50,00 25,00 0,00 50,00 42,60

Maximo 87,50 91,67 100,00 93,75 100,00 100,00 100,00 100,00 95,83
1718,7 1919,7 2087,7 1838,6 22351 2002,5 1850,0 2286,0 1992,3
Soma 8 5 9 3 7 0 0 0 3

Contagem 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Nivel Conf. (95,0%) 7,45 5,36 6,56 5,20 4,94 6,54 8,21 4,42 4,44
Fonte: Do autor

Ambos questionarios (QVT e CO) séo divididos em facetas, onde foi possivel

calcular a média dos resultados em cada uma delas conforme figuras a seguir:

Figura 1 — Facetas da QVT e suas médias

'_
>
o
Relevancia Social 76120
Trabalho e Vida
Constitucionalismo
2] ~ .
Integracéo Social
g grac 74,51
g )
8 Oportunidades
Uso das capacidades
Condicdes de trabalho ® Desvio padrao
B Média
Compensacao justa e adequada

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00 90,00 100,00
Fonte: Do autor
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Figura 2 — Facetas do CO e suas médias

CO

72,05

QOutros

Permanéncia

Defesa da Organizagéo
76/89

Dominios

Melhor Desempenho e
Produtividade 72,78

Empenho Extra ou Sacrificio

B Desvio padrao
Adicional

W Média

Participagéo
clpag 752

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00 90,00 100,00

Fonte: Do autor

Observa-se que 0s respondentes apresentam uma percepcdo moderada
acerca da QVT comprovado pela média 66,41+11,90. A percepcao positiva é
demostrada mais explicitamente em “Relevancia Social” do trabalho (u76,20+11,84)
e a menor percepcao da QVT esta relacionada a faceta “Oportunidades”, com média
61,29+13,93.

Confirma-se com média de 76,89, que os colaboradores estao predispostos
positivamente na “defesa da organizagcdo”, demostrado pela média no valor de
76,89+16,88, também estdo propensos a participarem das atividades da organizacao
(U75,20£20,10), porém entende-se que existem oportunidades de melhorias quanto
a retencdo destes colaboradores dado a média de 47,22+17,04 na faceta
‘permanéncia” na organizagao.

Utilizou-se a correlacdo de Pearson entre as variaveis QVT e CO gerando a

seguinte tabela:
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Tabela 4 — Correlacdo entre QVT e CO

- Correlagédo de Pearson

S )
S 3
s 3 3
kS| N
s 3 g
S IS hS]
£ 8 S e
S Py Q v < )
o s} o = Q
a 8 Iy k] S 3 S § S
P<0,05 3 IS N 3 S b} 3 & S 3
’ g & 5 s = 3§ & 8 5 B 3
g & 3 g ¢ & 3 ¢ & § 38
zQ X S = o 3 @ S 3 o Q ] (s]
is} W “» o ISy & QO (s} = RS} S =
e o L S s} < Q P < S 3 Qe 2
IS] < hS] S S ] [s3 S S S = ES =
RS < o S Q 3 S € 5 S S < =
§d 8 £ 8 ¢ 8 § § 8 § £ § 2 § 3
S £ 3 % B = S ] 3 S IS N = & e
S s % § 35 % s 5 g5 5 5 g5 &5 &%
Correlagdo entre QVT e CO S] 3 S S S S Q Q 9 [S] Q Q Q 9 S
CO: Participagdo 1,00
CO: Empenho extra ou sacrificio adicional 0,75 1,00
CO:Melhor desempenho e produtividade 0,54 0,64 1,00
CO:Defesa da organizagdo 0,66 057 069 1,00
CO: Participagao 012 011 0,14 042 1,00
Média CO 087 08 084 08 023 1,00
QVT: Compensagdo justa e adequada 006 007 012 020 034 0,13] 1,00
QVT: Condigdes de trabalho 020 006 012 024 044 0,18 0,27 1,00
QVT: Uso das capacidades 0,24 006 006 015 036 0,16 0,22 0,77 1,00
QVT: Oportunidades 0,02 006 000 014 041 006 001 046 055 1,00
QVT: Integragdo Social 0,02 -013 o000 009 041 000 000 052 05 064 1,00
QVT: Constitucionalismo 016 012 022 022 048 021 024 068 066 078 071 1,00
QVT: Trabalho e Vida 0,10 002 007 018 040 0114 -008 061 038 055 074 070 1,00
QVT: Relevancia Social 0,17 003 007 030 040 0,17 -005 05 o064 057 070 067 063 1,00
Média QVT 0,17 006 012 0,26 05 0,18 031 08 08 075 081 091 077 077 1,00

Fonte: do autor

A partir da tabela 4,
QVT, apresentando r=0,18.

Observa-se moderada correlacdo entre os componentes de QVT e o

percebe-se fraca correlacdo entre a média CO e média

indicador de CO: Permanéncia. Os Dominios de QVT: Compensacao justa e
adequada (r=0,34; p<0.05) e a Meédia de QVT (r=0,55; p<0,05) apresentam

respectivamente a menor e maior correlacdo com o indice de CO: Permanéncia.

A Figura 3 apresenta a capacidade preditiva da média de QVT em relacdo ao

indicador de CO: Permanéncia.
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Figura 3 - Predigdo do indice de Comprometimento Organizacional: Permanéncia a partir da

Média de QVT
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Fonte: do autor

A média de QVT (variavel independente) tem capacidade preditiva de 30,41%
da variabilidade do Comprometimento Organizacional: Permanéncia (variavel

dependente).

8 CONCLUSOES

Conclui-se que dentro desta amostra existe fraca correlacdo entre a média da
QVT e média do CO, porém observa-se moderada correlacdo entre QVT e a
intencdo de permanecer na organizacdo. Portanto, melhorando a percepcéao positiva
da QVT por parte dos colaboradores, possivelmente pode-se esperar menor
rotatividade de pessoas. Por outro lado, as demais facetas do CO s&o fracamente
influenciadas pela QVT.

Este trabalho ndo pode ser generalizado, porém colaborara para a evolucao
dos estudos em QVT e comprometimento organizacional. Pode-se considerar como
melhoria para proximos estudos, a ampliagdo da populacdo abrangendo outras
organizacles varejistas situadas em regides diferentes, objetivando aprimorar a

gualidade e importancia dos resultados.

Nota

Artigo inédito — Aprovado pelo Comité de Etica e Pesquisa (CEP) registrado na Plataforma Brasil sob
0 parecer n° 890.170
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