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Resumo:A qualidade de vida no trabalho (QVT) é um conceito que abrange uma série de outros
constructos e itens e esta relacionada com o ambiente organizacional e os aspectos gue influenciam o
desempenho de cada trabalhador. O objetivo da pesquisa foi estudar a relagdo entre a QVT e o
Comprometimento Organizacional. A QVT neste trabalho foi considerada um constructo de segunda
ordem que abordou Lazer e Convivio, Incentivo e Suporte, Integracao e Compensagdo. Foi
estudada a relagio da QVT com o Comprometimento Organizacional, composto por
comprometimento afetivo, instrumental e normativo. O método escolhido foi de natureza quantitativa,
descritivo e as respostas foram analisadas com 0 uso de Modelagem de Equagcoes Estruturais. A
amostra foi do tipo nao probabilistica por acessibilidade e foram analisadas 122 respostas de pessoas
gque estio atuamente empregadas e o resultado da analise comprovou a relagao entre os dois
constructos, que ocorreu de modo positivo e estatisticamente significante. O resultado analisado pode
corroborar estudos anteriores e demonstrou que, quando existe QVT nas empresas ocorre aumento do
comprometimento organizacional. Esta pesquisa contribui no aspecto gerencial ao demonstrar a
importancia dos fatores congtituintes da QVT como fatores preditores do comprometimento
organizacional.
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1. INTRODUCAO

No século XX o descaso com os trabalhadores e o enfoque somente na eficiéncia da
producdo eram herancas da revolucdo industrial, as necessidades dos individuos dentro das
industrias neste cendrio eram negligenciadas. Percebeu-se entdo que, a Administracdo nédo
poderia evoluir se as pessoas ndo deixassem de serem vistas como “pe¢as humanas”
(MAXIMIANO, 2000). As extensas jornadas de trabalho, os salarios baixos, 0 esgotamento
fisico, os acidentes de trabalho, entre outras mazelas relacionadas ao trabalho na época do
desenvolvimento do capitalismo industrial eram descritas no século XIX como Miséria
Operaria. Na época em questdo nem mesmo a subsisténcia era garantida a classe operaria
(DEJOURS, 1997).

Segundo Chiavenato (2009), a énfase nas pessoas vigorou ap0s 0 surgimento da
Administracdo Cientifica e da Teoria Classica, a prioridade nessa abordagem era as pessoas e
ndo as maquinas e métodos de trabalho. Neste caso, 0s aspectos técnicos e formais perderam
forca para os aspectos psicolégicos e sociologicos. Essa mudanca foi acarretada pelo
surgimento da Teoria das Relagdes Humanas, em 1930, paralelamente ao desenvolvimento
das Ciéncias Sociais. As empresas tém buscado cada vez mais mudar a realidade de seu
ambiente de trabalho, deixando-o mais agradavel. A preocupacdo em melhorar a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) para os colaboradores é resultado de influéncias sociais e da
conscientizagdo dos trabalhadores (MACHADO, 2002).

Segundo Farid et al (2014) o comprometimento organizacional e a satisfagdo do
trabalho sdo resultados do alto nivel de QVT de uma organizagdo, e constituem uma grande
preocupacdo para os empregadores. Segundo Mattio (2020) o trabalho ndo deve trazer
prejuizos a saude dos trabalhadores, ou seja, deve ofertar condi¢fes favoraveis e um ambiente
saudavel, a felicidade do individuo possui relagdo com seu bem-estar fisico e mental.
Segundo o autor, o adoecimento decorrente do trabalho afeta de maneira muito negativa a
satisfacdo do trabalhador, e consequentemente seu desempenho nas rotinas da organizagéo.

Diante do exposto, o presente trabalho tem como problema de pesquisa: “Qual a
influéncia da Qualidade de Vida sobre o Comprometimento Organizacional?”, e decorre o
objetivo geral é avaliar a relacdo da Qualidade de Vida no Trabalho no comprometimento
organizacional.

A QVT ¢é uma preocupacdo mundial exacerbada no século atual (NOOR;
ABDULLAH, 2012). A QVT é conceituada como um constructo amplo que abrange
indicadores individuais de trabalho, experiéncias, recompensas, estresse e outros componentes
de natureza negativa (AZIZ et al., 2011). Por ser um constructo que abrange varios outros
constructos e indicadores, a QVT deve ser continuamente estudada e alvo de novas pesquisas
e estudos, considerando que € fator essencial no bom desempenho das organizagoes.

Para Abreu (2005), cada vez mais as pessoas terdo de escolher com qual organizagédo
se vincular, selecionando somente as que se preocupam com 0 bem-estar de seus
colaboradores. Para o autor, o mercado também ficara rigoroso na selecdo das empresas, ndo
somente a produtividade serd avaliada, mas também qualidade de vida de seus funcionérios.
O desenvolvimento deste trabalho tem como justificativa a necessidade do conhecimento da
dimensdo de como a QVT esta presente nas organizagdes em que estdo inseridos a populagdo
pesquisada. E, a partir disso, discutir possiveis solugdes que possam assegurar aos individuos
um ambiente de trabalho saudavel em todos os aspectos e as empresas melhoria nos
desenvolvimentos de suas atividades e estratégias.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

A raca humana sempre se preocupou com a QVT, os ensinamentos de Euclides de
Alexandria, em 300 a. C. que eram voltados & geometria tinham o intuito de melhorar os
métodos de trabalho na agricultura. Em 287 A.C. a Lei das Alavancas, de Arquimedes surgiu
para diminuir os esforgos fisicos no trabalho (RODRIGUES, 1999).

A QVT diz respeito a exigéncia e anseio do colaborador por melhores condi¢des de
trabalho, remuneracdo e oportunidades de desenvolvimento profissional, equilibrio entre
trabalho e familia, interagdes sociais e seguranca (KANTEN & SADULLAHB, 2012). Ela
engloba saude, beneficios, gestdo de pessoas, engenharia de producédo, ergonomia, sistemas de
gestdo da qualidade, pesquisa, inovacao tecnoldgica, balango social, marketing e atividades de
responsabilidade social (SUN et al., 2022).

A QVT ¢é uma maneira de dar mais autonomia ao colaborador, ela da mais
oportunidade de participacdo nas decisdes, nos designs de locais de trabalho e a concepc¢éo de
sua importancia no aumento da eficacia das atividades da organizacdo (OUPPARA & SY,
2012). Para Kanten e Sadullabh (2012), a QVT pode impactar positivamente o desempenho e
comprometimento organizacional. Os programas de QVT no meio organizacional surgiram
para, de algum modo melhorar os efeitos nocivos que 0s ritmos intensos das organizacgdes
podem causar (ABREU, 2005).

Se o colaborador sofre com insatisfacdo e estresse no trabalho ele passa por
desiquilibrios entre vida pessoal e profissional, esses fatores resultam na infelicidade do
individuo (ARULDOSS, 2020). Mas condicGes de trabalho podem ocasionar insatisfacdo e
exaustdo no trabalhador, além de, doencas ocupacionais e aumento das licencas medicas
(ALMEIDA et. al. 2018).

Para Algazlan et al. (2021) a QVT pode aumentar a felicidade e satisfacdo do
colaborador e traz beneficios para individuos, organizagdes e consumidores. Ela também
possui forte influéncia sobre o desempenho do funcionario, deixando os mais leais e
comprometidos com a empresa (TARIGAN; SUSANTO; HATANE, 2020).

A situacdo pandémica em que estamos vivendo afetou de diversas maneiras o
desempenho dos trabalhadores, surge assim a necessidade da realizacdo de pesquisas voltadas
para o estudo do desempenho da organizacdo em momentos de adversidades (DIANA et. al.
2022). No Brasil estudos para a elaboracdo de novos instrumentos de QVT sdo escassos,
assim ha a necessidade de novos estudos (OTTATI et. al. 2013). EI Badawy; Chinta e Magdy
(2018) argumentam que novas pesquisas devem explorar o estudo de diversas variaveis afim
de enriquecer o conhecimento sobre a QVT para a criacdo de novas praticas e politicas de
aprimoramento organizacional.

2.2 O PROCESSO DE INTEGRACAO E A QVT

A integracdo social € um dos fatores relacionados ao conceito de QVT (NAHERAN
ET. AL, 2014), e de acordo com Jin e Lee (2020), a integracdo, o apoio social e familiar
possui grande valor dentro da organizagdo no quesito saude.

O sentido do trabalho estd associado também ao sentimento de pertencimento e
utilidade nos grupos sociais, e 0 desejo de interagir socialmente e obter reconhecimento, neste
caso, engloba-se os colegas de trabalho, chefes, clientes e a sociedade em geral. Esses fatores
estdo ligados a QVT no sentido que, ela é a juncdo de fatores biopsicossociais, ou seja, fatores
bioldgicos, sociais, organizacionais e psicoldgicos (TAVEIRA, 2010).

2.3 COMPENSACAO E A QVT

A questdo da compensacdo pode fazer parte das estratégias de competividade e
manutencdo, trazendo um melhor clima organizacional, uma melhora no crescimento e
desenvolvimento pessoal e profissional do individuo. As mudancas que estdo ocorrendo na
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concepcao das pessoas em relacdo a carreira, ao desenvolvimento pessoal e profissional leva
as empresas a reverem a importancia e necessidade do estabelecimento de uma organizagédo
com um clima mais favordvel & exceléncia na atuagdo profissional (NAHERAN ET. AL,
2014).

As recompensas recebidas pelos individuos sejam elas intrinsecas ou extrinsecas séo
determinantes no comprometimento organizacional (RANGEL, 2001), sistemas de
recompensas sdo importantes estratégias para garantir a continuidade do funcionario na
organizacao (KIM; IM & SHIN, 2021).Ouppara e Sy (2012) argumentam que, ndo € o quanto
a empresa paga aos seus funcionarios que determina a satisfagdo, mas sim a maneira como o
sistema de pagamento é gerenciado, e salienta que, altos salarios geralmente ndo garantem
sozinho trabalhadores altamente produtivos e motivados.

2.4 LAZER E CONVIVIOE AQVT

N&o podemos deixar de citar também outra questdo importante, o lazer, que, também
ja foi alvo de estudos no que diz respeito a sua relacdo com a QVT. O lazer é fator importante
na garantia da eficdcia nas atividades produtivas da empresa e somado as praticas
ergondmicas que visam melhorar as condi¢des laborais para os trabalhadores podem junto
construir uma ferramenta importante nos processos produtivos (FILHO, 2001).

Segundo Lima (2013), a falta de momentos de lazer pode ser considerada um fator
contribuinte para o desenvolvimento de problemas de saide mental. O individuo que desfruta
de momentos de lazer e diversdo conquista mais liberdade e pode descansar de seu cotidiano
exaustivo. Para Pessoa e Nascimento (2008), dentro das organizagdes o clima deve ser
favoravel ao desenvolvimento individual e institucional, para que, o trabalhador possa ter a
consciéncia de sua importancia na organizacdo. Essa afirmagdo parte da ideia de que, a
Qualidade de Vida tem um carater multidimensional, permitindo assim a incluséo do lazer na
QVT.

2.5 INCENTIVO E SUPORTE E A QVT

Quanto ao incentivo e suporte podemos discorrer sobre como ele se relaciona a QVT,
exemplificando algumas maneiras de integracao desses dois fatores na organizacao.

Para Knierim (1999) algumas préaticas de incentivo e suporte podem promover
melhorias na QVT, para exemplificar ele cita os planos de carreira, programas de treinamento,
oportunidades de participacdo nas decisdes e avaliacdo das responsabilidades dos cargos de
chefia. O trabalho que condiciona bem-estar ao individuo é o trabalho que gera nele
autorrealizacdo e que permite a ele ter mais expressividade, aprendizado e a sensagédo de ser
atil para a organizacdo e para 0s meios sociais em que esta inserido (DENSSEN, 2010).

26 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O comprometimento se caracteriza por uma relacdo de reciprocidade entre o individuo
e a organizacao, as pessoas consideram a organizacdo uma forma de realizar seus objetivos e
metas e a organizacdo precisa das pessoas no atingimento dos objetivos organizacionais, €
necessario que exista essa reciprocidade para que haja cooperacgdo entre as partes (RANGEL,
2001).

Giacomassa (2013) realizou um estudo sobre Comprometimento Organizacional, e
concluiu que quando os trabalhadores se esforcam mais na realizacdo de seus objetivos e
metas é porque desejam uma relacdo mais forte com a empresa. E essa relacdo diz respeito a
identificacdo com os valores e objetivos da organizacdo. Se o individuo se sente apenas
obrigado a ter essa relacdo ha um esforco menor no desempenho de suas funcdes.

Segundo Oliveira (1999), o comprometimento organizacional é fator essencial para
que a organizacdo desfrute de sucesso em suas atividades, e esta ligado a satisfacdo, ao bom
desempenho e a motivacdo dos funcionarios.
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2.6.1 COMPROMETIMENTO AFETIVO

Souza (2015), conceitua esse tipo de comprometimento como uma espécie de laco
afetivo emocional, que o préprio funcionério cria com o trabalho, desenvolvendo sentimentos
de pertencimento e identificacdo, ele fica na empresa por gostar dela. O comprometimento
afetivo tem o comprometimento organizacional como fator de identificacdo individual e
particular com a empresa (FERREIRA, 2010). Um estudo realizado por Souza (2015),
concluiu que trabalhadores altamente comprometidos afetivamente com a organizagdo
possuiam maior sensacdo de bem-estar.

2.6.2 COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

Este tipo de comprometimento organizacional diz respeito a questdo dos custos
advindos da saida da empresa (MEDEIROS, 2005), ha um certo apego psicoldgico, pois, 0
trabalhador percebe muitos contras a sua saida da empresa. Ele leva em consideracdo os
custos de sua demissdo, nos quesitos econdmicos, sociais e psicolégicos. Quando o
colaborador tem suas expectativas e necessidades atendidos e sente-se satisfeito em seu
trabalho ele percebe sua relagdo com a organizacdo satisfatoria (COSTA, 2007).

2.6.3 COMPROMETIMENTO NORMATIVO

Esse tipo de comprometimento diz respeito a obrigatoriedade de continuar trabalhando
na organizacdo, o individuo que sente essa obrigatoriedade, adota comportamentos positivos
(FEDVYCZYK & SOUZA, 2011). O estudo de Oliveira et. al. (2018), constatou que, 0
comprometimento normativo, possui correlacdo com a satisfagdo no trabalho, ou seja, o
colaborador que se sente satisfeito possui mais comprometimento com a organizagdo. Para
Rego (2003), a pessoa comprometida de maneira normativa permanece na organizagdo porque
sente que tem esse dever, ha nela o sentimento de obrigacdo ou dever moral.

2.7 0 MODELO CONCEITUAL
A partir do referencial tedrico apresentado, foi possivel estabelecer o modelo
conceitual de pesquisa com 0s constructos estudados e 0 modelo é apresentado na figura 1.

Lazer e Convivio
Comprometimento
Afetivo

Integragao
Instrumental
Normativo

Incentivo e
Suporte

Qualidade de H1(+) Comprometimento
vida no trabalho Organizacional

Figura 1: Modelo Conceitual
Fonte: desenvolvido pelos autores

3. METODO

A presente pesquisa possui como método, pesquisa descritiva com resultados
quantitativos, analises descritivas objetivam a descricdo de caracteristicas de uma
determinada populacdo ou identificacdo de relacGes entre as variaveis (GIL, 2008). Devemos
destacar ainda que na pesquisa descritiva as variaveis ndo sdo manipuladas, ou seja, somente
sdo analisadas, registradas e observadas (CERVO, BERVIAN E DA SILVA, 2007).
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Foi utilizado para a pesquisa a coleta de dados como técnica, por meio de um
questionario. O método de analise estatistica utilizado foi a modelagem de equacao estrutural,
que utiliza técnicas multivariadas, e a partir de regressdo multipla e analise fatorial pode
verificar relagdes de dependéncia entre as variaveis (RINGLE et al., 2014) De maneira geral,
esse método, combina o conhecimento prévio sobre determinada teoria e ferramentas
estatisticas resultando em modelos de trabalho que abrangem hipdteses causais e estruturas
latentes de variaveis observadas (AMORIM et al., 2012).

Para se obter os resultados a partir do método de modelagem de equagdes estruturais,
a presente pesquisa contard com a aplicacdo de um questionario com perguntas pertinentes a
importancia da marca e tematicas relacionadas a ela. Com o uso do software G-Power,
considerando poder estatistico de 80%, um preditor conforme o modelo conceitual, com
tamanho de efeito de 15% e alfa de 5%, o tamanho minimo da amostra é de 55 como
ilustrado na figura 2.

iy, G*Power3.1.94 — *
File Edit Wiew Tests Calculator Help

Test family Statistical test

F tests w Linear multiple regression: Fixed model, R* deviation from zero w

Type of power analysis

A priori: Compute required sample size - given o, power, and effect size e
Input Parameters Cutput Parameters

Determine == Effect size f2 013 Moncentrality parameter A 8.2500000

o err prob 0.05 Critical F 4.0230170

Power (1-B err prab) 0.80 Mumerator df 1

Mumber of predictors 1 Denominator df 53

Total sample size 55

Actual power 08050826

Figura 2: Célculo do tamanho da amostra
Fonte: software G-Power

Com a aplicacdo do instrumento de pesquisa, obteve 159 respostas 0 que elevou o
poder estatistico para 99,80%. Cabe destacar que a amostra foi do tipo ndo probabilistica e a
coleta de dados foi por acessibilidade e usando a técnica de snow ball.

4. ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS

O primeiro passo apdés a coleta de dados consistiu no tratamento de dados com
eliminacgdo de outliers (univariados e multivariados) no software SPSS 22. Para a eliminagé&o
de outliers foi usada a analise de boxplot e para a eliminacdo de outliers multivariados foi
usada a distancia de Mahalanobis. Apds a eliminacdo dos outliers a amostra passou a conter
122 respostas validas.

Em seguida foi realizada a avaliacdo da Variancia Total Explicada, que corresponde
ao Fator Unico de Harman que averigua se houve problemas de viés na coleta de dados. Por
fim, foi verificada se a amostra é aderente a curva normal de distribuicdo, e como a amostra
ndo apresenta tal aderéncia, é possivel utilizar o método da Modelagem de Equacdes
Estruturais com o SmartPLS 4 (RINGLE et al. , 2022).
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4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES
Referente aos respondentes, 122 no total, constatou-se que, 64,6 % sdo do sexo
feminino e 34,8% do masculino. Analisamos que, 43% deles tém idade entre 25 e 34 anos e
41,1% possuem idade entre 18 e 24. Os solteiros correspondem & maioria do dos
respondentes, somando 108 no total, nenhum (a) vidvo (a) respondeu a pesquisa.

Verificou-se ainda que, a grande maioria, 80,2%, ndo tem filhos e 15,2% possuem e
moram com eles. Sobre o grau de instrucdo, 44 possuem bacharel/licenciatura e 46
respondentes tém apenas o ensino medio. Na questdo de area de atuacdo, 36,7% sdo da area
comercial, seguido de 19% da &rea da educacéo e 16,5% da salde.

4.2 ANALISE DOS DADOS

Com os dados devidamente analisados no software SPSS 22, procedeu a anéalise no
software SmartPLS 4. A primeira fase consiste na analise do modelo de mensuracdo, onde
houve a retiradas de cargas fatorais com valores negativos ou inferiores a 0,40. As cargas
retiradas foram IN2 e IN7 do constructo Incentivo;, QVT11 e QVT13 do constructo
Integracdo; CA1, CA3, CA5 e CA6 do constructo Comprometimento Afetivo; CI2, CI3, CI5 e
CI6 do constructo Comprometimento Instrumental e CN2 do Constructo Normativo. Os
Constructos Qualidade de Vida e Comprometimento Organizacional sdo constructos de 22
Ordem e suas cargas fatoriais séo replicadas dos constructos de 12 Ordem.

Ao remover essas cargas fatoriais, foi possivel verificar os valores de R2, R2 ajustado,
2 e VIF conforme ilustrado na Tabela 1. Os valores de VIF (Fator de Inflagdo da Variancia)
devem ser inferior a 3,0 (HAIR et al., 2018). Ao observar a tabela 1 € possivel verificar que os
valores de VIF do modelo de mensuracdo é 1,00, e com isso é possivel destacar que nao
existe indicios de multicolinearidade. Também foi verificado o f2 que mostra como uma
varidvel exdgena prediz uma variavel enddgena. A relacdo entre Qualidade de Vida e
Comprometimento Organizacional apresentou o valor preditivo de 0,450. Para averiguar o
ajustamento da regressao entre os constructos foi usado os coeficientes de determinacdo da
regressdo, R? e R? ajustado, cujos valores sdo superiores a 30%, que permitem afirmar que
existe ajustamento elevado das regressées do modelo.

Tabela 1: Valores de VIF, f2, R2 e R2 ajustado

2 R?

Hipotese Caminho Estrutural VIF f2 .
ajustado

Qualidade de Vida no Trabalho — Comprometimento 1,00

H1 Organizacional 0

0,450 0,310 0,304

Fonte: dados da pesquisa

Em seguida foi feita a analise da consisténcia interna dos dados com o uso do alfa de
Cronbach e da Confiabilidade Composta. O valor limitrofe inferior para estes indices é de
0,70, e embora alguns valores de alfa de Cronbach sdo inferiores a 0,70, ainda € possivel
afirmar a existéncia de confiabilidade interna devido ao valor da Confiabilidade composta
como observado na tabela 2.

Além disso, foi avaliada a Validade Convergente por meio do valor da variancia
média extraida (AVE e que deve ser superior a 0,50). Foram mantidas algumas cargas
fatoriais com valores entre 0,40 e 0,70 para assegurar a validade de contedo do constructo.
Na tabela 2, é possivel verificar a existéncia da validade convergente pois 0 AVE de cada
constructo € superior a 0,50. Como os constructos Qualidade de Vida e Comprometimento
Organizacional séo constructos de 22 Ordem, a mensuragcdo do AVE, Alfa de Cronbach e
Confiabilidade Composta foram calculados manualmente.
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E na fase de avaliacio do modelo de mensuracdo, foi avaliada a Validade
Discriminante, verificada critério de Fornell-Larcker ( raiz quadrada do AVE), e a matriz
Heterotragco-Monotrago, cujos valores devem ser inferiores a 1,0. Portanto, com os valores
apresentados, é possivel afirmar que o modelo apresenta Consisténcia dos Dados, Validade
Convergente e Validade Discriminante.

Tabela 2: Consisténcia dos Dados, Validade Convergente e Discriminante

Validade Consisténcia dos Dados Validade
Convergente Discriminante
Critério
o Alfade  Confiabilidade de
Variaveis Latentes AVE Cronbach Composta Fornell- HTMT
Larcker
Intervalo
Raiz do d_e
>0,50 >0,70 >0,70 AVE conflanga
nao
inclui 1
Compensacao 0,740 0,929 0,944 0,860 Sim
Comprometimento Afetivo 0,703 0,582 0,825 0,838 Sim
Comprometimento Instrumental 0,501 0,523 0,744 0,707 Sim
Comprometimento Normativo 0,604 0,836 0,884 0,777 Sim
Comprometimento Organizacional 0,628 0,822 0,832 0,792 Sim
Incentivo 0,552 0,836 0,88 0,743  SIM
Integracdo 0,533 0,019 0,031 0730  SM
Lazer 0,658 0,893 0,919 0811  SIM
Qualidade de Vida 0,620 0,942 0,867 0,787 Sim

Fonte: dados da pesquisa

Com as avaliacdes apresentadas, foi possivel afirmar que o modelo esta devidamente
ajustado (figura 4), e destaca os coeficientes de caminho entre os constructos, as cargas
fatoriais dos itens e o valor de R2 em cada variavel enddgena.
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Figura 3: Modelo de Mensuragédo
Fonte: dados da pesquisa
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Com a realizacdo dos ajustes do modelo na etapa de mensuragéo, foi realizado na fase
de modelagem estrutural o boostrapping com 5000 reamostragens, e 0s valores do resultado
deste procedimento sdo apresentados na Tabela 3. Nessa tabela esta o valor do coeficiente
estrutural, positivo, que demonstra relacdo diretamente proporcional entre as variaveis
exogena e enddgena. Também é possivel destacar que a relagdo é significante pelos valores
do teste t e pelo p valor, e, portanto, a hipotese é suportada.

Tabela 3: Teste Estatistico e Valores

Coeficiente desvio Teste da
Hipotese Caminho Estrutural Estr(tét)ural padrio teste t p valor HipGtese
pp  Qualidadede Vidano Trabalho = 457 9969 go15 0,000  Suportada

Comprometimento Organizacional

Valores criticos para t 122) = *p<0.1%=3.29;
Fonte: dados da pesquisa

A figura 5 apresenta 0 modelo com os valores do coeficiente de caminho e teste t bem como o
valor do coeficiente de determinacdo (R?) em cada variavel enddgena.
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Figura 4: Modelo Estrutural
Fonte: dados da pesquisa

4.3 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A qualidade de vida no trabalho nesta monografia foi considerada como um constructo
de segunda ordem, composta pelos constructos Lazer, Incentivo, Compensacao e Integracéo.
Cada um desses constructos foi analisado na perspectiva reflexiva e a carga fatorial dos itens
segui a recomendacéo de Ringle et al (2017) em que os valores deveriam ser superiores a 0,70
e entre 0,40 e 0,70 dependem da decisdo do pesquisador em manter, justamente para
assegurar a validade de contetido do constructo.
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Foi possivel confirmar que a Qualidade de vida no trabalho € constituida pelos
constructos citados pois os coeficientes de caminho se mostraram positivos, além de
apresentar validade convergente e discriminante.

J& no aspecto do Comprometimento Organizacional, esse também é um constructo de
22 ordem composto por Comprometimento Afetivo, Instrumental e Normativo como apontado
por Meyer e Allen (1991). As relacOes entre cada constructo foram positivas, 0 que na
amostra analisada, confirma que o comprometimento organizacional tem essas trés
perspectivas, ou seja, o trabalhador mantém o vinculo com a empresa por questdes afetivas,
morais e de ordem financeira. Os coeficientes de caminho, todos positivos, mostram que as
relacdes existem e sdo importantes para a formacao do constructo de 22 ordem.

Ao analisar a relacdo entre a qualidade de vida no trabalho e o comprometimento
organizacional foi possivel comprovar a relacao positiva com = 0,557, que mostra relacao
direta, ou seja, a0 aumentar a qualidade de vida no trabalho o comprometimento
organizacional também é aumentado. Outro ponto a salientar é que a relacdo é significante a
0,1%, isso quer dizer que, na amostra analisada, embora com limitacdes de tamanho, a relacdo
entre esses dois constructos foi suportada.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A qualidade de vida do trabalhador é pauta cada vez mais discutida e tem ganhado
cada vez mais destaque como enfoque das estratégias, ndo somente de gestdo de pessoas, mas
de outras &reas da organizacdo também. A QVT trata-se de um estudo multidisciplinar, posto
isso, este trabalho apresentou aspectos da QVT e sua relagdo com o comprometimento
organizacional.

Por meio da realizacdo da pesquisa foi possivel dimensionar como se ocorre 0
comprometimento do trabalhador com a organizagdo. Além do comprometimento
organizacional, estudou-se ainda a questdo de suporte e incentivo, compensacdo e também o
lazer e convivio, que sdo pautas importantes na analise da QVT e do comprometimento
organizacional.

As organizacdes que se preocupam com o bem-estar de seus colaboradores, criam um
ambiente confortavel e trabalham na garantia da QVT e podem aferir resultados positivos na
satisfacdo e comprometimento de suas equipes de trabalho. Se faz importante que as empresas
se preocupem mais em criar maneiras de manter seus funcionarios mais comprometidos e
engajados, reconhecer sua importancia dentro da organizacao e criar lagos emocionais.

A pesquisa teve como limitacdo a quantidade de respondentes. A amostra do tipo ndo
probabilistica com 122 respostas validas, € uma amostra pequena em relacdo a dimensdo dos
constructos estudados e sdo necessarios mais estudos para que confirmem os resultados aqui
apresentados.
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