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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um tema que tem vindo a ganhar
cada vez mais importancia no contexto organizacional. Partindo deste pressuposto, o
presente trabalho tem como objectivo principal o estudo da relacdo entre as dimensdes
da Qualidade de Vida no Trabalho (Caracteristicas do Trabalho/Emprego, e formacdo e
desenvolvimento de competéncias pessoais e profissionais; Carreira: Promocao,
reconhecimento e componente econdémica; Relacbes sociais e justica no trabalho;
Equilibrio Trabalho/Familia; Trabalho e Lazer e Condi¢des de Trabalho) e o
Empenhamento Organizacional Afectivo.

O Inventério sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, desenvolvido por Rafael e
Lima (2008a) e os itens da escala de Empenhamento Organizacional Afectivo (Bruno,
2007) foram aplicados a uma amostra de 473 adultos empregados.

Verifica-se a presenca de uma relacdo positiva e significativa entre todas as
dimensbes da QVT e o Empenhamento Organizacional Afectivo, com excepc¢do da
dimensdo Trabalho e Lazer (relacdo ndo significativa).

Os resultados obtidos permitem destacar a necessidade de implementar praticas
de desenvolvimento de recursos humanos que possam contribuir para a melhoria e a
optimizacdo do nivel de Qualidade de Vida no Trabalho e, como consequéncia, garantir
um melhor Empenhamento Organizacional dos seus colaboradores.

Palavras-chave: Empenhamento Organizacional Afectivo, Qualidade de Vida no
Trabalho, Dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho.

ABSTRACT

The Quality of Work Life (QWT) is a subject that has gained increasing
importance in the organizational context. Under this assumption, this paper presents as
its main objective the study of the relationship between the dimensions of the Quality of
Work Life (Characteristics of Labor / Employment, and training and development of
personal and professional skills; Career: Promotion, recognition and economic aspects;
Social relations and justice in the workplace; Work / Family balance; Work and Leisure
and Working Conditions) and Affective Organizational Commitment.

The Survey on the Quality of Work Life, developed by Rafael and Lima (2008a)
and the items in the scale of Affective Organizational Commitment (Bruno, 2007) were
applied to a sample of 473 employed adults.

There is the presence of a positive and significant relationship between all the
dimensions of QWL and Affective Organizational Commitment, with the exception of
the dimension Work and Leisure (relationship not significant).

The results allowed to highlight the need to implement practices of human
resource development that can help improve and optimize the level of Quality of Work
Life and, consequently, ensure a better Organizational Commitment of its employees.

Key words: Affective Organizacional Commitment, Quality of Work Life, Dimensions
of the Quality of Work Life



INTRODUCAO

Actualmente, as organizagOes estdo inseridas num ambiente cada vez mais
turbulento e competitivo, onde as aceleradas mudancas econémicas, politicas e sociais
tém sido apontadas como factores de grande impacto no ambiente de trabalho e nas
relacdes entre o individuo e a organizacao.

Sendo o objectivo primordial das organizacbes a obtencdo de sucesso
empresarial, e sendo o homem um factor decisivo e estratégico na obtencdo desse
sucesso, 0 grande desafio das organizacGes de hoje passa por manter os colaboradores
motivados para um bom desempenho (Pereira & Bernhardt, 2004). Torna-se
fundamental, analisar a relacdo do individuo com a organizagdo, conhecer quais as
varidveis de contexto e pessoais que influenciam o grau de envolvimento dos
colaboradores, 0s seus niveis de satisfacdo e 0 seu comportamento na organizacdo de
modo a que esta possa obter vantagens competitivas.

Mediante 0 exposto, torna-se cada vez mais Util a implementagdo de novos
modelos de gestdo compostos por programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
Estes devem ser considerados uma peca fundamental para a obtencéo de colaboradores
empenhados, motivados e satisfeitos com a organizacdo. Numa época em que a retencdo
de trabalhadores tem sido um objectivo primordial da gestdo de Recursos Humanos, as
organizagcOes que oferecem uma melhor QVT, tém maior vantagem na contratacao e
retencdo de pessoas com valor, visto que melhores caracteristicas laborais e melhores
ambientes organizacionais se relacionam positivamente com o Empenhamento
Organizacional (Huang, Lawler & Lei, 2007). Neste ambito, os estudos sobre o
Empenhamento Organizacional tém saido reforcados face ao novo paradigma das
relacbes de trabalho. A compreensdo deste processo torna-se Util e urgente para o
fornecimento de indicacGes ajustadas a (re)construcdo de praticas de gestdo de recursos
humanos conducentes a consolidacdo do empenhamento nas organizacgdes.

Deste modo, e dada a importancia que a QVT assume nas organizagdes (menor
taxa de absentismo, Turnover, acidentes de trabalho, maior produtividade e satisfacao),
0 presente estudo possui como principal objectivo compreender qual a relagédo existente
entre a QVT e o Empenhamento Organizacional Afectivo e quais as dimensdes da QVT
que maior impacto tém no Empenhamento Afectivo.

Quanto a estrutura da dissertacdo, esta encontra-se dividida em quatro partes. A

primeira corresponde ao engquadramento tedrico do estudo, no qual sdo abordados os



aspectos mais relevantes da QVT e do Empenhamento Organizacional Afectivo, sendo
igualmente apresentados 0s objectivos e as hipdteses de investigacdo estabelecidas com
base na revisao da literatura realizada. Na segunda parte, que corresponde ao método, é
efectuada a caracterizacdo da amostra e dos instrumentos utilizados bem como a
apresentacdo dos procedimentos adoptados aquando da aplicacdo dos mesmos. Na
terceira parte sdo divulgadas as anélises efectuadas e a interpretagdo dos dados obtidos.
Por ultimo, séo reveladas as principais conclusdes, limitagdes do estudo e as sugestdes

para futuras investigacdes.

1. ENQUADRAMENTO TEORICO
1.1. Qualidade de Vida no Trabalho
1.1.1. Factores historicos da Qualidade de Vida no Trabalho

As primeiras investigacdes e estudos foram realizados por Elton Mayo na
Western Electric Campany em 1927, tendo sido de extrema importancia para a analise
do comportamento humano na relagdo com o trabalho e na motivacao dos individuos na
prossecucdo das metas da organizacdo. Segundo este autor, a produtividade no trabalho
é mais influenciada por incentivos emocionais do que pelo proprio ambiente fisico.
Posteriormente, surgiram os estudos de Maslow que estabelecem uma relacdo entre as
necessidades, as motivagdes humanas e o trabalho. Os estudos de McGregor sobre as
teorias X e Y, permitiram compreender a influéncia que o meio ambiente organizacional
tem na felicidade e no bem-estar do trabalhador, sendo este um dos factores primordiais
na obtencdo de sucesso na organizagdo. Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) vieram
a introduzir o conceito de “enriquecimento do posto de trabalho” contribuindo assim,
para uma das primeiras premissas da QVT. Segundo os autores, os factores que
produzem satisfacdo (motivadores) no trabalho sdo diferentes dos que produzem
insatisfacdo. Os factores motivadores compreendem a realizagdo, o reconhecimento, o
préprio trabalho, a responsabilidade e o desenvolvimento. Para Herzberg et al., (1959)
ndo se deve apenas recompensar o funcionario com o melhor desempenho, mas também
faze-lo sentir-se como parte importante e determinante nos processos da organizacao.
Assim, esta premissa tem como objectivo criar um sentido de compromisso para com a
organizacdo e através da coesdo desta relacdo, atingir a qualidade pretendida nos

servigos e nos produtos (Pereira & Bernhardt, 2004).



Nos anos 90 deu-se a difusdo dos conhecimentos sobre a QVT onde este termo
passou a invadir todos os espacos, a integrar o discurso académico, a literatura relativa
ao comportamento nas organizacdes, 0s programas de qualidade total, as conversas

informais e os media em geral (Detoni, 2001).

1.1.2. Defini¢des do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Na literatura que se tem debrucado sobre a conceptualizagdo da QVT, diversas
tém sido as definicdes e descri¢cbes do conceito. Fernandes (1996, citado por Detoni,
2001), afirma ndo existir uma definicdo consensual sobre a expressdo Qualidade de
Vida no Trabalho. Porém, nas diferentes definicGes, observa-se algo comum voltado
para a conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizacfes, onde a melhoria da
satisfacdo do trabalhador contribui para a melhoria da produtividade da empresa.

Segundo Bergeron (1996) e Sekiou e Blondin (1996, citados por Detoni, 2001),
a QVT consiste na aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela introducéo de
métodos participativos, visando modificar um ou varios aspectos do meio ambiente de
trabalho a fim de criar uma situacdo mais favoravel a satisfacdo dos empregados e a
produtividade da empresa.

De acordo com Francga (1997, cit. por Vasconcelos, 2001), a QVT é vista como
um conjunto de acg¢Bes impostas pela empresa tais como a implementacéo de melhorias,
inovacOes tecnoldgicas e a gestdo no ambiente de trabalho, onde a construcdo da QVT
decorre a partir do momento em que se comeca a olhar a empresa e as pessoas como um
todo.

Para Conte (2003) a QVT pode ser vista como uma gestdo dindmica e
contingencial de factores fisicos, tecnoldgicos e socio-psicologicos que podem afectar a
cultura e renovar o clima organizacional, o que se vem a reflectir no bem-estar dos
trabalhadores e na sua produtividade. Segundo este autor, a QVT visa facilitar e
satisfazer as necessidades dos trabalhadores proporcionando o desenvolvimento das
suas actividades na organizacao, supondo que os individuos sdo tanto mais produtivos
guanto mais satisfeitos e envolvidos estiverem com o seu proprio trabalho.

Recentemente, Huang, Lawler e Lei (2007) afirmam que a QVT exige condi¢Oes
e um meio ambiente favoravel ao trabalho e aos diversos estilos de vida, tendo
identificado quatro dimensdes: o equilibrio entre o trabalho e a familia, o auto-

reconhecimento, a compensacao e a supervisao.



Consoante a concepcao teorica de pensamento, verifica-se que este é um
conceito que tem vindo a evoluir com tempo e que tem assumido diversas definigdes.
No entanto, e de uma forma geral, este pode ser classificado como um constructo
dindmico e multidimensional onde se destaca uma preocupacdo com o0 impacto do
trabalho nas pessoas e na eficacia organizacional. Tudo isto engloba praticas como a
seguranca laboral, o sistema de recompensas, a formacédo e as oportunidades de carreira
e a participacdo na tomada de deciséo.

Em suma, verifica-se que a maioria das definicdes converge numa tentativa de
conciliar os interesses dos individuos e das organizagdes. Esta integracdo é a principal
meta das abordagens sobre Qualidade de Vida no Trabalho que se preocupa em
melhorar as estratégias organizacionais e as condicdes laborais devido a influéncia que
tém no bem-estar, satisfacdo, produtividade, desempenho do individuo e na eficacia da
organizacao.

Independentemente da existéncia de uma pandplia de definicdes e investigacbes
realizadas em torno da QVT, existem dois modelos que ainda hoje sdo considerados

como base de muitos estudos desenvolvidos nesta tematica.

1.1.3. Modelos

Pereira e Bernhard (2004) afirmam que o modelo proposto por Hackman e
Oldham em 1975, ainda continua a ser aceite na actualidade. Segundo este modelo, a
QVT resulta de trés principais variaveis: Dimensdes da Tarefa (e.g. variedade de
habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia, inter-relacionamento
e feedback); Estados Psicologicos Criticos (e.g. significado percebido do trabalho,
responsabilidade percebida do trabalho e conhecimento dos resultados do trabalho) e
Resultados Pessoais e do Trabalho (e.g. motivacdo interna para o trabalho, satisfacfes
especificas, producdo de trabalho de alta qualidade, baixo absentismo e rotatividade e
satisfacdo geral com o trabalho). De acordo com Hackman e Oldham (1975, cit. por
Pereira & Bernhard, 2004) as subvariaveis da variavel Dimensdo da Tarefa criam os
correspondentes Estados Psicoldgicos Criticos e estes geram 0s Resultados Pessoais e
de Trabalho.

Neste periodo assiste-se a um rapido avanco tecnologico, um elevado
crescimento economico e a uma crescente necessidade de melhoria da produtividade.

Nesta Optica, o0 modelo da QVT proposto por Walton (1973) procura descrever 0s



valores humanos e ambientais que ndo foram considerados pelas sociedades industriais.
Este € 0 modelo sobre o qual se tém realizado mais estudos, tendo sido identificados
oito factores/dimensdes que parecem afectar de modo significativo a vida do
trabalhador, sugerindo que, dependendo do contexto, esses poderdo ser ampliados ou
complementados assumindo assim um carécter dinamico e diferenciado:

e Compensacdo justa e adequada: nesta dimensdo o autor refere-se a adequada
remuneracdo recebida pelo trabalho realizado, estando implicita uma avaliacdo de
equidade interna e externa, estabelecendo-se uma medida de QVT em funcdo dessa
remuneracéo;

e Seguranga e saude no trabalho: refere-se a avaliacdo das condi¢es fisicas do
ambiente de trabalho e aos aspectos que podem interferir e ser prejudiciais a satde do
trabalhador como a carga horéria e 0s equipamentos existentes para a execucao das
actividades laborais;

e Uso e desenvolvimento de capacidades humanas: diz respeito ao aproveitamento
do capital humano, destacando-se as necessidades como a cedéncia de autonomia,
incentivo ao pleno uso das suas competéncias individuais e conhecimentos, informacoes
quanto ao seu desempenho e feedback relativo aos resultados organizacionais e ao
processo global;

e Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: tem como objectivo medir a
possibilidade de crescimento na carreira profissional, desenvolvimento pessoal,
seguranca no trabalho e estabilidade no emprego, abarcando todas as préaticas
organizacionais;

e Integracdo social na organizacdo: refere-se a descentralizacdo de grandes
desniveis na escala hierarquica, ao espirito de colaboracdo, sinceridade nas relacdes
interpessoais podendo ser avaliado pela igualdade de oportunidades independentemente
de variaveis como o0 sexo, a idade, a classe social, entre outros;

e Constitucionalismo: diz respeito as normas e procedimentos organizacionais,
obrigacdes e direitos do trabalhador e o recurso contra decisdes arbitrarias consideradas
injustas pelo trabalhador. O autor considera como principais variaveis do
constitucionalismo a liberdade de expresséo, a equidade e a privacidade;

e Trabalho e o espaco vital de vida: conceito de equilibrio que tem origem nos
esquemas de trabalho relativos a expectativa de carreira, progressdo e promocao.

Procura avaliar o equilibrio existente entre a vida pessoal e o trabalho, invocando o



espaco do trabalhador no seu contexto familiar, nas suas actividades comunitarias e de
lazer;

e Relevancia do trabalho na vida social: nesta dimensdo é avaliada a percepcao do
trabalhador quanto a imagem da organizacdo perante a sociedade, a responsabilidade
social da mesma pelos produtos, praticas de emprego e pelas regras bem definidas de
funcionamento e administracao eficiente (Walton, 1975).

Independentemente de muitos autores associarem o0 conceito da QVT
simplesmente as condicdes fisicas, aos salarios, & melhoria das instalacGes, a reducéo da
carga horéria, ao plano de beneficios, entre outros, estes factores ndo sdo os unicos a
deteriorarem a relacdo do individuo com seu posto de trabalho. Assim, a partir dos
finais dos anos 80 comecou-se a destacar a existéncia de outros elementos sécio-
psicologicos embutidos no estilo de gestdo, no clima, na cultura da empresa e nas
formas de organizar o trabalho que podem afectar, igualmente, o nivel de qualidade de
vida dos trabalhadores de uma organizacdo (Pereira & Bernhardt, 2004).

As investigacOes sobre a QVT vieram a englobar os estudos sobre a motivacéo e
a satisfacdo laboral e sobre os factores ambientais e ergondémicos, dando uma visao mais
completa da situacdo do homem relativamente ao trabalho (Muller, Rauski, Eyng &
Moreira, 2005, cit. por Dias, 2008). No entanto, a QVT é ainda mais complexa pois 0s
estudos tendem a considerar que a melhoria das condi¢6es laborais resulta num aumento
da satisfacdo organizacional e do empenhamento (Hackman & Oldham, 1980, Reys,
1990, citados por Dias, 2008). Neste ambito, apesar da satisfacdo com o trabalho ser
considerada um outcome primario da QVT, o Empenhamento Organizacional tem sido
igualmente identificado como resultado importante de uma boa QVT (Igbaria,
Parasuraman & Badawy, 1994, cit. por Dias, 2008).

1.2. Empenhamento Organizacional
1.2.1. Conceito: origem e desenvolvimento

O conceito de Empenhamento Organizacional (Organizational Commitment)
tem assumido um papel de elevado relevo na explicacdo dos diversos tipos de relagdes
laborais existentes em contexto de trabalho. O empenhamento na realizacéo das tarefas
pode ser visivel na exibicdo de determinados comportamentos que irdo contribuir para
uma maior eficicia e produtividade (Bruno, 2007). Neste sentido, muitos tém sido os

estudos que p6em em evidéncia esta situacdo de centralidade no Empenhamento



Organizacional, relacionando-o com outros modelos e varidveis antecedentes,
correlacionadas ou consequentes (Cohen, 2003; Meyer & Allen, 1997; Meyer, Becker,
& Vandenberghe, 2004; Meyer, Stanley, Herscovich & Topolnytsky, 2002; Mowday,
Porter, & Steers, 1982; citados por Nascimento, Lopes & Salgueiro, 2008). No entanto,
apesar de ndo haver um consenso no que respeita, por exemplo, a definicdo e medicao
do constructo nas investigagOes efectuadas, estas possuem um aspecto comum,
nomeadamente, o facto de considerarem o Empenhamento Organizacional como uma
ligacdo desenvolvida entre o individuo e a organizagdo (Mathieu & Zajac, 1990, cit. por
Dias, 2009). Esta ligacdo, pode ser vista como um estado psicologico variavel quanto ao
modo como se desenvolve (Miiller, Rauski, Eyng & Moreira, 2005, cit. por Nascimento,
Lopes & Salgueiro, 2008), podendo assumir diferentes formas (Meyer & Allen, 1997).

Nesta linha, o Empenhamento Organizacional tem sido conceptualizado
fundamentalmente sob duas perspectivas: uma vertente que focaliza 0s comportamentos
relacionados com o empenhamento (Becker, 1960, Salancik, 1977, cit. por Oliveira,
2009; Becker, 1960, Hulin, 1990, Randall, Fedor & Longenercker, 1990, Swailes, 2000,
citados por Bruno, 2007) e outra que aborda o empenhamento em termos de atitude
(Allen & Meyer, 1990a, Meyer & Allen, 1984, 1997, Mowday, Steers, & Porter, 1979,
O Reilly & Chataman, 1986, citados por Bruno, 2007; Mowday et al., 1979, Porter et
al., 1974, citados por Oliveira, 2009).

A abordagem comportamental é a perspectiva mais tradicional do
Empenhamento  Organizacional. Assenta essencialmente nos comportamentos
manifestados pelo individuo e cujo vinculo estabelecido resulta das accBGes e dos
comportamentos extra-papel que escapam as expectativas formais e normativas, sendo
por isso reveladoras da ligacdo do trabalhador a organizacéo.

Na abordagem atitudinal, o empenhamento resulta da ligacdo da identidade da
pessoa a organizacdo e do desenvolvimento de um vinculo emocional e psicoldgico
devido a congruéncia e integracdo mutua e progressiva dos objectivos (Mowday et al.,
1979). Esta relacdo do trabalhador com a organizagéo, vai ter implicagdes para a sua
tomada de decisdo e na vontade em permanecer, ou ndo, na organizacdo (Meyer &
Allen, 1997). Segundo esta abordagem e tendo em conta os estudos efectuados por
Porter, Steers, Mowday e Boulian (1974, citado por Bruno, 2007), 0 empenhamento
decorre de trés componentes: (a) uma crenca e aceitacdo dos valores e objectivos da
organizacao; (b) uma vontade do individuo desenvolver esforcos e sacrificios em prol

da organizacdo e (c) uma forte intencdo, do individuo, em permanecer membro da



organizacdo. Tendo em conta esta perspectiva, sdo evidenciados sentimentos de
lealdade, pertenca, identificacdo e ligacdo afectiva com a organizagdo. Assim, 0
empenhamento pode ser visto como uma relagdo activa dos individuos para com a
organizacéo predispondo-se a agir em prol desta e do seu bem-estar.

O conceito de Empenhamento Organizacional tem vindo a despertar um grande
interesse por parte dos investigadores desde os finais dos anos 70/80 (Mowday et al.,
1979). Este conceito comecgou por ser de extrema importancia na compreensao dos
comportamentos no trabalho, existindo na literatura, algumas divergéncias quanto a
conceptualizacdo e medigdo do constructo. Inicialmente, este comecgou por ser
concebido numa perspectiva unidimensional onde a componente afectiva e de
continuidade foram as mais enfatizadas (Becker, 1960, Mowday et al., 1979, citados por
Bruno, 2007). Posteriormente, deu-se uma evolucdo do conceito no sentido da
multidimensionalidade, permitindo uma melhor compreensdo e explicacdo dos
comportamentos individuais em determinado contexto organizacional. Esta perspectiva
permite conciliar a abordagem comportamental e atitudinal no seu conceito de
empenhamento enquanto estado psicoldgico, acabando por se opor aos modelos tedricos
que encaravam o Empenhamento Organizacional de forma unidimensional (Allen &
Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991; Meyer et al., 2004).

E nesta Gltima abordagem que se encontra inserido o modelo de Allen e Meyer,
que serd utilizado neste estudo para se avaliar o Empenhamento Organizacional

Afectivo de uma amostra portuguesa.

1.2.2. Modelo de Allen & Meyer

Existe uma grande quantidade de modelos desenvolvidos sobre o
Empenhamento Organizacional, contudo, o modelo mais generalizado e aceite, entre 0s
investigadores, é o Modelo das Trés Componentes do Empenhamento Organizacional
(Three-Component Model of Organizational Commitment) desenvolvido por Allen &
Meyer em 1990. Este é o modelo que tem tido ndo sé uma maior validagdo empirica em
varias culturas como também aceitacdo internacional (Allen & Meyer, 1990a, Dunham
et al., 1994, Hackett et al., 1994, McGee & Ford, 1987; Meyer et al., 1990, 1993, Reilly
& Orsak, 1991, Shore & Tetrick, 1991, Somers, 1993, citados por Bruno, 2007).
Descreve 0 Empenhamento Organizacional como sendo uma forca e um estado

psicologico que leva um individuo a execucdo de accBes com relevancia para um



objectivo, cujos seus comportamentos e natureza do compromisso podem ser fruto de
diversas motivacOes (Meyer, Allen & Smith, 1993).

As diferencas nas diversas definicdes de empenhamento situam-se em termos da
natureza do estado psicoldgico, destacando-se a componente afectiva (affective), a
normativa (normative) e a de continuidade (continuance). Os colaboradores de uma
organizacdo podem, segundo o modelo, estar comprometidos através de relacbes de
caracter emocional (Empenhamento Afectivo), de relagdes transaccionais baseadas num
investimento pessoal com vista a um determinado retorno (Empenhamento de
Continuidade) e de sentimentos de obrigagéo e de dever moral para com a organizagéo
(Empenhamento Normativo). O Empenhamento Organizacional assenta em trés
componentes que reflectem estados psicoldgicos diferentes, ndo mutuamente exclusivos
(afectivo, de continuidade e normativo) e ndo como tipos diferentes de empenhamento
pois a relacdo do colaborador com a organizacdo é fruto de estados psicoldgicos
distintos, comuns a um Unico tipo de empenhamento, o organizacional. Como exemplo,
um colaborador pode sentir, simultaneamente, uma forte ligacdo afectiva com a
organizacdo e um sentido de obrigacdo para com esta. Outro pode ndo gostar de
trabalhar para a organizagdo mas ter um sentido de obrigacdo 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 econdmicas. Finalmente, pode existir um
colaborador que experimente um elevado grau de desejo, necessidade e obrigacdo em
permanecer no emprego actual (Allen & Meyer, 1990, Meyer & Allen, 1997).

Analisando o modelo das trés componentes, um elevado Empenhamento
Afectivo traduz-se em colaboradores entusiasmados com o trabalho que realizam e
empenhados em contribuir para o sucesso e bem-estar da organizacdo ndo tendo
perspectivas de sair (Meyer & Allen, 1997; Meyer & Herscovitch, 2001; Meyer et al.,
2004). Este tipo de empenhamento é visto como um envolvimento, onde ocorre uma
identificacdo com o0s objectivos e valores da organizacdo. Segundo estes autores,
“Empregados com um forte empenhamento afectivo permanecem na organizagédo
porque eles querem” (Meyer & Allen, 1991, p.67)

Relativamente a componente de continuidade, um elevado empenhamento
implica um esforgo da parte dos individuos no seu trabalho, tendo em vista unicamente
a realizacdo dos seus objectivos pessoais (manutencdo do emprego, remuneragéo,
promocgdo, elevados custos associados & mudanca ou auséncia de alternativas),

permanecendo na organizagdo enquanto ndo tiverem alternativas, ou devido aos



elevados custos associados a uma mudanca (Meyer & Allen, 1997; Meyer &
Herscovitch, 2001; Meyer et al., 2004). Segundo Meyer e Allen (1991, p.67),
“Empregados com (...) empenhamento de continuidade permanecem porque eles
precisam”. A possibilidade de empenhamento de continuidade poder ser
conceptualmente bidimensional correspondendo por um lado, aos custos associados a
mudanca e por outro, a auséncia de alternativas da actual situacdo do mercado (Meyer
& Allen, 1997).

Quanto ao Empenhamento Normativo, os individuos sentem que tém uma
responsabilidade moral para com a organizagdo. E como um estado psicoldgico
desencadeado por experiéncias prévias de socializacdo presentes no convivio familiar e
social, bem como no processo de socializacdo organizacional, ocorrido ap06s a entrada
do colaborador na organizacdo. Isto leva-o a realizar de forma competente 0 seu
trabalho, mas sem qualquer tipo de entusiasmo e de empenhamento (Meyer & Allen,
1997). Segundo Meyer e Allen (1991, p.67), os “Empregados com (...) empenhamento
normativo permanecem na organizacao porque sentem que sdo obrigados e enguanto
esse sentimento moral for suficientemente forte”.

Assim, o Empenhamento Organizacional caracteriza-se por um estado
psicologico determinado simultaneamente pelas trés componentes anteriormente
descritas. Estas, ao assumirem diferentes intensidades vdo caracterizar a relacdo do
colaborador com a organizacdo, o que tem implicacbes na tomada de decisdo em
continuar, ou ndo, membro da organizacdo (Meyer & Allen, 1991). Embora as trés
componentes do empenhamento presumivelmente contribuam para a permanéncia dos
individuos na organizagdo, visto que os motivos para permanecer diferem (desejo,
necessidade e obrigacdo), podem verificar-se diferencas no comportamento dos
trabalhadores.

A componente que dominou a literatura do Empenhamento Organizacional por
maior tempo e que mais interesse tem vindo a despertar, quer em termos teoricos, quer
empiricos, é a componente afectiva, a qual enfatiza a natureza afectiva dos processos de
identificacdo do individuo com os objectivos e valores da organizagdo (Somers, 1993,
cit. por Oliveira, 2009). Podemos ressaltar que, além da necessidade de identificacdo
que o individuo apresenta por uma determinada organizacdo, existem também os
sentimentos de lealdade, o desejo de permanecer e de se esforcar em prol dessa
organizacdo, conforme os estudos de Mowday, Porter e Steers (1979, cit. por Oliveira,
2009). Esse comprometimento afectivo pode aumentar com a idade, o nivel e o



objectivo do trabalho, estando associado a uma maior contribui¢do do individuo a

organizacéo (Oliveira, 2009).

1.2.3. Antecedentes do Empenhamento Organizacional Afectivo

O Empenhamento Organizacional e as suas correlagdes com outras variaveis
atrairam a atengdo de muitos investigadores. O objectivo principal consiste na
identificacdo das caracteristicas individuais e situacionais que funcionam como
possiveis preditoras do Empenhamento Afectivo dos individuos nas organizacGes. As
caracteristicas pessoais englobam variaveis demograficas como o0 sexo, a idade, a
antiguidade e as habilitacBes escolares assim como varidveis disposicionais entre as
quais se destacam os tracos de personalidade e os valores (Meyer & Allen, 1993, 1997).
No que diz respeito as varidveis situacionais, estas englobam as caracteristicas da
funcdo e as caracteristicas organizacionais onde € tido em conta o grau de autonomia, o
conteddo e a diversidade de tarefas a desempenhar, a seguranca no trabalho, o
conflito/ambiguidade de papéis e o estilo de lideranca (Bycio, Hackett & Allen, 1995,
DeCotiis & Summers, 1987, Glisson & Durick, 1988, Niehoff, Enz & Grover, 1990,
Randall, 1993, Zeffane, 1994, citados por Bruno, 2007). A dimensao da organizacéo, o
nivel de centralizacdo assim como 0s mecanismos de coordenacdo, percepgdo de
suporte e de justica organizacional, sdo variaveis potencialmente preditivas do
Empenhamento Organizacional e que constituem os modelos causais (Meyer & Smith,
2000, cit. por Oliveira, 2009).

Os resultados encontrados face a variavel sexo ndo tém sido consensuais.
Mowday et al., 1982 (cit. por Bruno, 2007) verificaram um maior empenhamento no
género feminino enquanto que outros estudos evidenciam a inexisténcia de diferencas
relativas ao sexo na previsdo do Empenhamento Organizacional (Aven et al., 1993,
Harrison & Hubbard, 1998, citados por Bruno, 2007; Mathieu & Zajac, 1990).

Em relacdo a idade, um estudo realizado por Mathieu e Zajac (1990) evidencia
que o Empenhamento Afectivo apresenta uma relacdo significativa, ainda que fraca,
com esta variavel. Para Allen e Meyer, 1993 e Harrison e Hubbard (1998, cit. por
Bruno, 2007), a medida que os individuos se tornam mais velhos e permanecem na
organizacdo, as alternativas tendem a diminuir dai que os investimentos tendem a
aumentar, contribuindo por consequéncia, a um maior Empenhamento Afectivo para

com a organizacdo. Segundo um estudo de meta-anélise realizado por Mathieu e Zajac



(1990), o Empenhamento Afectivo e a antiguidade apresentam uma correlagdo positiva
no sentido de que quanto maior o tempo que um colaborador dedica a uma organizagéo,
maior sera a ligacao criada (Trimble, 20086, cit. por Santos, 2009).

O nivel de escolaridade, encontra-se correlacionado negativamente com o
Empenhamento Afectivo (Jacobsen, 2000, cit. por Oliveira, 2009; Angel & Perry, 1981,
Gaertner & Nollen, 1989, Mowday et al., 1982, cit. por Bruno, 2007; Lok & Crawford,
2004, cit. por Huang et al., 2007). Uma das possiveis explicaces deve-se ao facto dos
individuos com um nivel elevado de escolaridade percepcionarem mais hipoteses de
conseguir outras oportunidades de trabalho, possuindo expectativas muito elevadas face
ao que a organizacdo pode satisfazer (Mathieu & Zajac, 1990).

E no conjunto das variveis relativas as caracteristicas da funcdo que se
encontram os preditores mais fortes e consistentes do Empenhamento Organizacional
Afectivo. Os resultados de meta-analise demonstram que as variaveis relativas as
caracteristicas da fungdo apresentam uma correlacdo mais forte com o Empenhamento
Afectivo do que as variaveis relacionadas com as caracteristicas pessoais (DeCotiis &
Summer, 1987, cit. por Bruno, 2007; Mathieu & Zajac, 1990). Esta menor importancia
das caracteristicas pessoais na explicacdo do empenhamento pode dever-se a menor
quantidade de estudos conduzidos para analisar esta relagdo, quando comparados com
os efectuados para analisar a relacdo entre factores situacionais e 0 Empenhamento

Organizacional Afectivo (Meyer et al., 1997).

1.2.4. Consequéncias do Empenhamento Organizacional Afectivo

O Empenhamento Organizacional esté positivamente relacionado com resultados
desejaveis como a satisfagdo no trabalho (Bateman & Strasser, 1984, Bluedorn, 1982,

Mowday et al., 1982, citados por Oliveira, 2009), a motivacdo (Mowday et al., 1979,

cit. por Oliveira, 2009), os comportamentos de cidadania organizacional (O’Reilly &

Chatman, 1986, cit. por Oliveira, 2009), a assiduidade (Mathieu & Zajac, 1990, cit. por
Oliveira, 2009) e negativamente relacionado com o absentismo e o turnover (Clegg,
1983, Cotton & Tuttle, 1986, citados por Oliveira, 2009).

No que diz respeito a intencdo de turnover, varios estudos tém demonstrado a
existéncia de uma correlacdo significativamente mais forte com o Empenhamento
Organizacional Afectivo do que com o0 normativo e o de continuidade (Huang et al.,
2007). Allen & Meyer (1990a) sugerem que o Empenhamento Organizacional Afectivo



é um indicador negativo do turnover uma vez que o0s individuos altamente empenhados
na organizagdo sdo os que provavelmente menos a abandonaréo (Arnold & Feldman,
1982, Bluedorn, 1982, Hollenbeck & Williams, 1986, citados por Oliveira, 2009)

Em relacdo ao absentismo, tem sido demonstrada a existéncia de uma correlacéo
negativa com o Empenhamento Organizacional Afectivo (Bruno, 2007; Mathieu &
Kohler, 1990, cit. por Oliveira, 2009). Genericamente, podemos dizer que os dados
tedricos e empiricos disponiveis sugerem que sujeitos mais empenhados tendem a
revelar maior intencdo de permanecer na organizacdo, menores indices de absentismo e
indices mais elevados de cidadania organizacional benéficos quer para o trabalhador,
quer para a organizagdo como um todo (Reilly & Orsak, 1991, cit. por Oliveira, 2009).

Os estudos efectuados sobre o desempenho apresentam resultados contraditérios.
Se por um lado, Meyer e Allen (1991, 1996, cit. por Bruno, 2007) encontraram uma
correlagdo positiva com o Empenhamento Organizacional Afectivo, autores como
Angle e Perry (1981, cit. por Bruno, 2007) e Mathieu e Zajac (1990) observaram uma
correlacdo nula entre Empenhamento Organizacional Afectivo e o desempenho.
Individuos mais empenhados afectivamente com a organizacdo sdo mais propensos a
comportamentos de cidadania organizacional (Bolon, 1997, cit. por Oliveira, 2009),
com o0 concomitante aumento de bem-estar resultante de uma moral mais elevada e de
uma reducdo do stress (Begley & Czaijka, 1993, cit. por Oliveira, 2009; Meyer & Allen,
1997, 2002).

Num mercado de trabalho em que a Unica certeza é a mudanca, inexoravel e
polimorfica, lverson (1996, cit. por Oliveira, 2009) alerta que o Empenhamento
Organizacional ¢ um dos mais importantes determinantes, apenas suplantado pela
filiacdo sindical, de atitudes e de mudanca organizacional. A consideracdo das suas
origens, a pesquisa sobre as interaccGes que se estabelecem com outras variaveis em
contexto organizacional e, finalmente, a apreciacdo dos impactos do Empenhamento

Organizacional parece ser hoje mais actual do que nunca (Oliveira, 2009).

1.3. Dimensfes da Qualidade de Vida no Trabalho e o Empenhamento
Organizacional Afectivo

Nao existe, na literatura, um consenso nem um numero definido das dimensfes

que abordam o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho. No entanto, tem-se

verificado, com o crescente desenvolvimento econdmico, que a compensagao e 0S

beneficios deixam de ser os unicos objectivos que os trabalhadores prosseguem. Taylor



e Cosenza (1998, cit. por Huang et al., 2007) mencionam que a remuneragdo deixa de
ser suficiente e tdo importante para inspirar a lealdade e a satisfagcéo pois a evolucgdo dos
valores da forca de trabalho indicam que existem mais atractivos que se podem
sobrepor, estando os actuais trabalhadores mais interessados em elevar a sua Qualidade
de Vida no Trabalho. Além do salério, os trabalhadores esperam obter beneficios nos
seus trabalhos como desafios e realizacdo, desenvolvimento de carreira e crescimento
profissional, o equilibrio entre o trabalho e a vida familiar, um clima organizacional
harmonioso e suporte por parte da gestao.

Laudauer (1997, cit. por Huang et al., 2007) menciona que a decisdo em
permanecer ou ndo numa organizacao, depende da capacidade do trabalhador conciliar o
seu trabalho com as suas responsabilidades pessoais. Deste modo, o trabalho ndo pode
absorver outras partes da vida do trabalhador, afectando tanto o tempo de dedicacdo a
familia, ao lazer e convivéncia comunitaria, como também o seu empenhamento. E
fundamental que o trabalhador tenha o seu trabalho e profisséo reconhecida assim como
igualdade de oportunidades (Walton, 1973). Neste ambito, torna-se de extrema
importancia a presenca continua e constante da Qualidade de Vida no Trabalho e a
verificacdo de parametros no proprio local de trabalho de cada colaborador (e.g.
condigdes de trabalho, emprego, carreira, vida pessoal, relacGes de trabalho, avaliagéo
do desempenho) para que 0s seus niveis de desempenho, produtividade e
Empenhamento Organizacional Afectivo sejam positivos (Carvalho, 2005).

Ao nivel das condi¢des de trabalho, Carvalho (2005) verificou que factores
como a iluminacdo, o ruido, a vibracao e as condi¢des atmosféricas trazem repercussdes
no desempenho dos colaboradores, podendo estas estar na origem do decréscimo do
rendimento e da produtividade.

Estudos tém demonstrado que as caracteristicas organizacionais como a
descentralizacdo e a justica da politica organizacional sdo variaveis que influenciam o
Empenhamento Organizacional Afectivo (Bateman & Strasser, 1984, Konovsky &
Cropanzano, 1991, citados por Bruno, 2007).

Trabalhadores com elevado equilibrio entre a vida familiar e a vida profissional
apresentam um maior Empenhamento Organizacional e uma menor intencdo de sair
(Campos & Thacker, 1992, Crooker & Grover, 1995, Laudauer, 1997, Nadler & Lawler,
1983, citados por Huang et al., 2007), assim como foi encontrada uma correlagdo
negativa entre 0 Empenhamento Organizacional Afectivo e o conflito trabalho — familia
(Meyer et al., 2004, cit. por Bruno, 2007).



As oportunidades de crescimento na carreira, 0 progresso profissional e o
sistema justo de promocgOes na organizacdo sdo varidveis que apresentam um peso
consideravel no empenhamento dos colaboradores nas organizaces (S, 2000; Zin,
204, citado por Dias, 2008), sendo o reconhecimento profissional um factor que motiva
os trabalhadores na execucdo das suas fungdes, variando entre os 90% e os 96,8% da
populagdo inquirida (Carvalho, 2005). Algumas investigacbes tém demonstrado
associacbes positivas entre o Empenhamento Organizacional Afectivo e as
caracteristicas organizacionais como o enriquecimento da funcdo (trabalho desafiante,
autonomia, diversidade de tarefas) (Dunham et al., 1994, Glisson e Durick, 1988,
Mathieu & Zajac, 1990, Steers, 1997, citados por Bruno, 2007; Louis, 1997, cit. por
Dias, 2008). Através de um estudo efectuado com técnicos de enfermagem, Duarte
(2004) concluiu que a satisfacdo com a funcdo e a autonomia na realizacdo das tarefas
sdo bons indicadores do Empenhamento Organizacional Afectivo. Além disso,
verificou-se que as experiéncias de socializacdo, a formacao proporcionada por parte da
organizacdo, a satisfacdo das suas expectativas e as experiéncias de trabalho positivas
tém influéncia no Empenhamento Organizacional Afectivo (Meyer & Allen, 1991,
Mowday et al., 1982).

No que diz respeito ao lazer, algumas investigacdes tém demonstrado que 0s
colaboradores atribuem uma elevada importancia e interesse em actividades no ambito
da comunidade e ao seu proprio bem-estar. (Carvalho, 2005; Gottlieb & Conklin, 1995,
Magalhdes & Gomes, 2005a, Simonsen, 1997, citados por Magalhdes, 2008).

Relativamente ao Empenhamento Organizacional Afectivo, um estudo realizado
por Huang et al., (2007) com uma amostra de auditores em Taiwan, veio a demonstrar a
existéncia de uma relacdo positiva entre as dimensfes da QVT contempladas (equilibrio
familia-trabalho, comportamento dos supervisores, compensacdo e auto-actualizacao) e
0 Empenhamento Organizacional Afectivo. Num estudo realizado com amostras
portuguesas, varios foram os autores (Dias, 2009; Nunes, 2008; Rafael, 2009; Rafael &
Lima, 2007a; Rafael & Lima, 2008b) que vieram a apoiar os resultados obtidos por
Huang et al., (2007). Assim, segundo estes autores, verificou-se a existéncia de relaces
significativas entre a frequéncia da ocorréncia da QVT e o Empenhamento
Organizacional Afectivo e a satisfagdo profissional.



1.4. Objectivos e hipoteses de investigacao

Tendo como pano de fundo a revisdo da literatura e as evidéncias de estudo que
constataram a importancia que a QVT e o Empenhamento Organizacional Afectivo
assumem nas organizacOes, estabeleceram-se 0s seguintes objectivos gerais: (a)
avaliar a frequéncia da ocorréncia da QVT, (b) avaliar o Empenhamento
Organizacional Afectivo, (c) verificar quais as dimensdes da QVT que tém maior
impacto no Empenhamento Organizacional Afectivo.

A partir destes objectivos propdem-se as seguintes hipoteses de estudo:

Hipodtese 1: Espera-se que quanto maior for a frequéncia da ocorréncia da QVT

maior serd 0 Empenhamento Organizacional Afectivo.

Hipdtese 2: Espera-se uma relacdo positiva e significativa entre todas as
dimens@es da QVT - frequéncia e 0 Empenhamento Organizacional Afectivo.

Hipdtese 2a: Espera-se uma correlacdo positiva e significativa entre a frequéncia
da dimensdo Caracteristicas do Trabalho/ Emprego, e formacéo e desenvolvimento de
competéncias pessoais e profissionais e 0 Empenhamento Organizacional Afectivo;

Hipdtese 2b: Espera-se uma correlacdo positiva e significativa entre a frequéncia
da dimensdo Carreira: Promocdo, reconhecimento e componente econdémica e 0
Empenhamento Organizacional Afectivo;

Hipdtese 2c: Espera-se uma correlacdo positiva e significativa entre a frequéncia
da dimensdo Relagdes sociais e justica no trabalho e o0 Empenhamento Organizacional
Afectivo;

Hipdtese 2d: Espera-se uma correlacdo positiva e significativa entre a frequéncia
da dimensao Equilibro Trabalho/Familia e 0 Empenhamento Organizacional Afectivo;

Hipdtese 2e: Espera-se uma correlacdo positiva e significativa entre a frequéncia
da dimensdo Trabalho e Lazer e o Empenhamento Organizacional Afectivo;

Hipdtese 2f: Espera-se uma correlacdo positiva e significativa entre a frequéncia
da dimensdo Condicdes de Trabalho e 0 Empenhamento Organizacional Afectivo;

Hipotese 3: Espera-se que as dimensdes Caracteristicas do trabalho/emprego e
formacdo e desenvolvimento de competéncias pessoais e profissionais e Carreira:
Promocdo, reconhecimento e componente econdémica sejam as dimensdes mais
relacionadas com o Empenhamento Organizacional Afectivo;

Hipotese 4: Espera-se uma relagdo positiva entre a importancia da dimensao

Trabalho e Lazer e 0 Empenhamento Organizacional Afectivo.



2. METODO

2.1. Caracterizacdo da Amostra

A amostra do estudo é composta por 473 participantes, com idades
compreendidas entre 0s 19 e 0s 66 anos, cuja média se situa nos 36,8 e com desvio
padrdo de 11,2. Esta amostra apresenta uma mediana de 34, ou seja, mais de 50% dos
participantes tém menos de 34 anos. No quadro 1 é apresentada a distribuicdo dos
grupos por idades, tendo-se adoptado o mesmo critério de divisdo da amostra que

Rafael (2009), de modo a obter-se uma visdo mais especifica desta.

Quadro 1
Distribuicdo da amostra por idades.

Idade Frequéncia Percentagem
19 a 24 anos 61 12,9
25 a 30 anos 122 25,9
31 a 35 anos 69 14,5
36 a 40 anos 48 10,1
41 a 45 anos 51 10,8
46 a 50 anos 55 11,6
> 51 anos 66 14,1
Total 472 @ 99,9

@ Existe um dado omisso relativo a variavel idade.

Dos 473 individuos, 297 sdo do sexo feminino (62,8%) e 176 sdo do sexo
masculino (37,2%), sendo uma amostra heterogénea no que respeita a actividade
profissional exercida e oriunda de vérios tipos de organizacgdes.

A caracterizacdo da amostra para a variavel estado civil apresenta-se no Quadro



Quadro 2. Caracterizagdo da amostra por estado civil.

Estado Civil
Frequéncia Percentagem

Solteiro (a) 206 436 %

Casado (a) 213 45 %
Divorciado (a) 41 870

Unido de Facto (a) 7 15%
Viavo (a) 5 13%
Total 473 100%

No que respeita ao estado civil, constata-se que dos 473 participantes, 43,6% sao
solteiros, 45% casados e 8,7% sao divorciados. A percentagem dos participantes que
vivem em unido de facto (1,5%) e dos que sdo viavos (1,3%) sdo baixas,

comparativamente com os restantes grupos.

2.2. Instrumentos
2.2.1. Inventario sobre a Qualidade de Vida no Trabalho

O instrumento utilizado, designado Inventario sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), foi inicialmente desenvolvido como verséo para investigacdo (Rafael
& Lima, 2007a) com o intuito de avaliar apenas a importancia da QVT. Com base em
revisao de literatura, os autores seleccionaram cinco grandes dimensfes (Emprego,
Carreira, RelacGes de Trabalho, Vida Pessoal e CondicGes de Trabalho) e para cada uma
das quais consideraram 14 itens, tendo-se definido estes também com base na anélise da
literatura existente, na analise de outros instrumentos de medida, bem como no
contributo de especialistas e de estudantes em Psicologia dos Recursos Humanos. Para
responder a cada item, os individuos eram solicitados a pronunciarem-se sobre a
importancia relativa para a sua QVT dando as respostas numa escala de “Nada
importante” a “Muito importante”.

Para o presente estudo, a versdo utilizada foi a Versdo experimental para
investigacdo (Rafael & Lima, 2008a) correspondente a uma segunda fase do

desenvolvimento do instrumento. Os dados obtidos com a primeira versdo



demonstraram a necessidade de reformular o instrumento para avaliar a QVT, isto é,
considerou-se fundamental avaliar e distinguir importancia e frequéncia de ocorréncia
da QVT. Assim, esta Versado foi construida tendo em conta duas escalas: uma relativa a
importancia e outra a frequéncia. Para cada afirmacdo (item) foi solicitado aos
participantes que indicassem o grau de importancia para a sua QVT (mantendo-se a
escala de seis alternativas de resposta de Nada a Muito Importante), mas também a
frequéncia com que os individuos verificam esses acontecimentos no seu local de
trabalho (tendo em conta uma escala de seis alternativas de resposta de Nada a Muito
frequente). A semelhanca da verso anterior, a Versdo experimental para investigagio
(Rafael & Lima, 2008a) contemplou no final um espaco para os individuos indicarem
acontecimentos considerados importantes (na profissdo ou organizacdo) e néo
referenciados nos itens. Para cada acontecimento acrescentado pelo participante, era
pedido que também avaliasse o grau de importancia e a frequéncia com que se verifica
esse mesmo acontecimento. De referir que esta segunda Versdo contemplou 60 itens e
ndo os 70 que fizeram parte da primeira Versdo, o que resultou de analises factoriais
exploratérias e de analises de conteddo dos itens — alguns itens foram eliminados e
outros reformulados de forma a ser possivel, ao responder a todos os itens, uma
avaliacdo quer da Importancia quer da Frequéncia da QVT.

Nesta segunda fase da construcdo do Inventario sobre a QVT, foi também
elaborada uma Ficha de Dados Pessoais para recolher dados como a idade, sexo,
profissdo, tempo de trabalho no geral e na actual organizacéo, habilitacbes e vinculo
laboral. Nesta Ficha, os autores incluiram ainda indicadores de satisfac&o profissional (7
itens), de Empenhamento Afectivo (6 itens) e de intencdo de turnover (3 itens) em
relacdo aos quais os participantes deveriam responder tendo em conta, respectivamente,
as seguintes frases e escalas: “Indique o grau de satisfagdo com...” numa escala de 4

alternativas de Muito satisfeito a Insatisfeito, “Indique o que sente sobre a Organizagao
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onde trabalha ...” e “Indique o grau de concordancia em relagdao aos seus planos ...”,
ambos numa escala de 5 alternativas de Discordo totalmente a Concordo totalmente.

Por outro lado, nesta segunda Versdo, as dimensfes inicialmente seleccionadas
foram ligeiramente reformuladas, mais especificamente no que se refere as dimensfes
Carreira e Vida Pessoal. Em relacdo a dimensdo Carreira, esta desdobrou-se em duas
dimensdes relativas a aspectos que tém a ver com a formacao e o desenvolvimento de
competéncias pessoais e profissionais e a aspectos que incluem a promocdo, o

reconhecimento e a componente econdmica. Em relacdo a dimensdo Vida Pessoal, esta



desdobrou-se numa dimenséo relacionada com a familia e conciliacdo trabalho/familia e
noutra com contetdos relacionados com o lazer. Em sintese, ap0s a anélise exploratoria
realizada por Rafael (2009), as seis dimens6es da QVT contempladas neste estudo sdo:
Caracteristicas do Trabalho/Emprego, e formacédo e desenvolvimento de competéncias
pessoais e profissionais; Carreira: Promocéo, reconhecimento e componente econémica;
Relacgdes socias e justica no trabalho; Equilibrio Trabalho/Familia; Trabalho e Lazer e

por ultimo, Condi¢des de Trabalho.

2.2.2. Questionario de Empenhamento Organizacional Afectivo

No presente estudo foram incluidos, numa Ficha de Resposta, seis itens da sub-
escala de Empenhamento Afectivo do Questiondrio de Empenhamento Organizacional
(Meyer, Allen, & Smith, 1993) adaptada por Bruno (2007). Os itens seleccionados com
base na analise factorial efectuada foram: “...ficaria muito satisfeito(a) por fazer o resto
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da minha carreira nesta Organizagdo”, “...sinto os problemas da minha Organizagdo

2 ¢

como se fossem meus”, “...sinto como fazendo parte da familia na minha organizagdo”,
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“...sinto-me emocionalmente ligado a minha Organiza¢do”, “...esta Organizagdo tem

(13

para mim grande significado” e “...sinto um forte sentimento de pertenca a minha
Organizagdo”. Aos participantes é pedido que indiquem, numa escala em cinco pontos
(de Discordo totalmente a Concordo totalmente) o que sentem sobre a organizagdo em

que trabalham.

2.3. Procedimento

As aplicacdes foram efectuadas com a colaboragdo de estudantes da Seccdo de
Psicologia dos Recursos Humanos, do Trabalho e das OrganizacGes. Para a recolha dos
dados, consideraram-se critérios relativos a idade e a situacdo profissional: quanto a
idade estabeleceu-se um critério de delimitacdo de idade minima que se situou nos 18
anos; quanto a situacdo profissional, foi solicitado que as aplicagdes fossem efectuadas

a adultos trabalhadores com o minimo de seis meses de experiéncia profissional.

CAPITULO 3
ANALISE E DISCUSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo apresentam-se o0s resultados relativos as medidas de tendéncia

central e dispersdo, aos coeficientes de precisdo das escalas aplicadas, as distribui¢des



das variaveis testadas e as intercorrelagdes entre as escalas. Por ultimo, s&o discutidos

estes mesmos resultados.

3.1. Medidas de tendéncia central e de dispersédo

No quadro 3 sdo apresentadas as médias, 0s desvios-padrdo e a amplitude dos
resultados obtidos nas escalas QVT- Frequéncia, QVT- Importancia e Empenhamento
Organizacional Afectivo.

Quadro 3.
Médias, desvios-padrao e amplitude total das escalas de QVT- Frequéncia, QVT

Importancia e Empenhamento Organizacional Afectivo (N=473).

Média Desvio-Padrao Amplitude Total
QVT - Frequéncia 3.76 74 1.70-5.58 @
QVT - Importancia 5.34 49 2.60 —6.00 @
Empenhamento Organizacional 336 1.06 1.00-5.00®

Afectivo

@ A amplitude de resultados podia variar entre 1,00 e 6,00.
®) A amplitude de resultados podia variar entre 1,00 e 5,00.

Verifica-se uma superioridade ao nivel da escala de QVT- Importancia sobre a
escala de QVT- Frequéncia no que respeita a média. Os resultados obtidos neste estudo
relativamente a esta escala, sdo semelhantes aos obtidos por Rafael (2009), Rafael e
Lima (2008b) e por Santos (2009).

Comparando os resultados do Inventario sobre a QVT- Frequéncia, obtidos neste
estudo com os obtidos por Dias (2009), Rafael (2009), Rafael e Lima (2008b) e Santos
(2009), verificam-se resultados muito similares quer relativamente a média quer ao
desvio-padrao.

Ao comparar os valores do Empenhamento Organizacional Afectivo, com o0s
obtidos por Dias (2009) e Santos (2009) pode-se verificar uma meédia ligeiramente
superior nesta investigacdo, ndo existindo diferencas significativas em relacdo aos

desvios-padrao obtidos nos dois estudos.



3.2. Precisao

No quadro 4 podem ser consultados os coeficientes Alfa de Cronbach para a
QVT- Frequéncia, a QVT- Importancia e para o Empenhamento Organizacional
Afectivo.
Quadro 4.
Coeficiente Alfa de Cronbach para as Escalas da QVT e o Empenhamento
Organizacional Afectivo (N=473)

Total
QVT- Frequéncia .96
QVT- Importancia .96
Empenhamento Organizacional 91

Afectivo

O coeficiente de precisdo obtido ao nivel da escala de QVT- Frequéncia (.96)
bem como o obtido ao nivel da escala de QVT- Importancia (.96) sdo bastante
satisfatorios e indicadores de uma elevada consisténcia interna do instrumento

verificando-se 0 mesmo na escala de Empenhamento Organizacional Afectivo (.91).

3.3. Qualidade de Vida no Trabalho e Empenhamento Organizacional Afectivo

O quadro 5 apresenta o teste de normalidade de Kolmogorov-Smirnov com a
correccdo de Lilliefors para as trés variaveis estudadas: QVT- Frequéncia, QVT-

Importancia e Empenhamento Organizacional Afectivo.

Quadro 5.
Andlise da Distribuicdo das Variaveis.
Variaveis Kolmogorov- Smirnov Sig.
QVT- Frequéncia 04 12
QVT- Importancia .09 .00
Empenhamento Organizacional .00

Afectivo 08




A partir dos resultados obtidos, verifica-se um nivel da significancia de 0.12
para a QVT- Frequéncia e de 0.00 para as restantes. Com a probabilidade de erro de 5%
pode-se verificar uma distribuicdo normal apenas ao nivel da variavel QVT- Frequéncia.
Deste modo, para testar as hipdteses formuladas, foram realizadas correlagdes de
Spearman para as variaveis em estudo.

No quadro 6 sdo apresentados os resultados obtidos com a analise efectuada.

Quadro 6.
Correlages entre as escalas de QVT- Frequéncia, QVT- Importancia e Empenhamento
Organizacional Afectivo.

QVT- Frequéncia QVT- Importancia
QVT- Importancia 20%*
Empenhamento Organizacional A5 09*

Afectivo

© Significativo ao nivel de significancia de 5%.
) Significativo ao nivel de significancia de 1%.

Constata-se que existe uma correlacdo elevada e significativa ao nivel de
significancia de 1% entre a QVT- Frequéncia e o Empenhamento Organizacional
Afectivo (.45) e uma correlacdo, mais baixa mas ainda significativa, entre a QVT-
Frequéncia e a QVT- Importancia (.20). Verifica-se ainda que a correlacdo entre a
QVT- Importancia e 0 Empenhamento Organizacional Afectivo, embora significativa ao
nivel de significancia de 5%, é baixa (.09).

Tendo em conta as relagBes evidenciadas no enquadramento tedrico, propds-se
estudar as correlagdes existentes entre cada uma das dimensdes da QVT- Frequéncia
contempladas e o Empenhamento Organizacional Afectivo. Os resultados obtidos

constam no quadro 7.



Quadro 7. Correlagdes entre as dimensdes da QVT - Frequéncia e Empenhamento

Organizacional Afectivo.

Empenhamento Organizacional

Dimens6es da QVT — Frequéncia Alfa Afectivo
Caracteristicas do Trabalho/ Emprego, e

formacéo e desenvolvimento de

competéncias pessoais e profissionais 93 a8
Carreira: Promocdo, reconhecimento e

componente econémica .92 A5**
Relagbes sociais e justica no trabalho 85 35
Equilibro Trabalho/Familia 87 16%*
Trabalho e Lazer 92 06
Condicoes de Trabalho 88 31
Total .96 A5**

) Significativo ao nivel de significancia de 1%.

A andlise do Alfa de Cronbach permite constatar que em todas as dimenses e

também no total da Frequéncia da QVT se encontram resultados bastante satisfatdrios e

que suportam, do ponto de vista da consisténcia interna, o prosseguimento da

investigacao.

Verifica-se que todas as dimensdes da QVT- Frequéncia apresentam uma

correlagdo positiva com o Empenhamento Organizacional Afectivo. Do conjunto dos

dados obtidos, destaca-se a dimensdo Caracteristicas do Trabalho/ Emprego, e formacéao

e desenvolvimento de competéncias pessoais e profissionais e a dimensdo Carreira:

Promocao, reconhecimento e componente econdémica, que apresentam uma correlagéo,

em valor absoluto, superior a .40 (.48 e .45, respectivamente) com a variavel

Empenhamento Organizacional Afectivo.



Em relacdo a frequéncia da dimensdo Trabalho e Lazer, esta apresenta uma
relacdo ndo significativa e baixa com o Empenhamento Organizacional Afectivo.
Perante tal facto, foi efectuado um teste de correlacdo de Spearman no sentido de
compreender qual a relacdo entre a importancia desta dimensdo da QVT e o

Empenhamento Organizacional Afectivo. Os resultados s&o apresentados no Quadro 8.

Quadro 8.

Correlacéo entre a dimens&o Trabalho e Lazer da QVT - Importanciae o
Empenhamento Organizacional Afectivo.

Dimensédo da QVT- Importancia  Alfa Empenhamento Organizacional Afectivo

Trabalho e Lazer .63 -.06

Verifica-se que a dimensdo Trabalho e Lazer da QVT- Importancia apresenta um
Alfa de Croanbach baixo e uma correlagédo negativa baixa e ndo significativa com o

Empenhamento Organizacional Afectivo (-.06).

3.4. Analise e Discussao dos Resultados

Os dados apresentados no Quadro 6 demonstram a existéncia de uma relagéo
forte, positiva e significativa entre a percepcdo da Qualidade de Vida no Trabalho, ao
nivel da frequéncia, e o Empenhamento Organizacional Afectivo (.45, p<.01) o que
permite corroborar a hipotese 1.

Estes resultados vdo no mesmo sentido dos estudos realizados por Dias (2009),
Huang et al., (2007), Nunes (2008), Rafael (2009), Rafael e Lima (2007a, 2008b) e
Santos (2009); no entanto, neste estudo, registaram-se valores ligeiramente superiores
face as investigacGes mencionadas.

Em relacdo as dimensdes contempladas no Inventario sobre a QVT aplicado a
uma amostra portuguesa verifica-se, no Quadro 7, que todas apresentam uma relagéo
positiva com o Empenhamento Organizacional Afectivo. Estes resultados vém apoiar 0s
estudos realizados por Huang et al., (2007), comprovando as hipoteses 2a; 2b; 2c; 2d;
2e e 2f.



Analisando cada uma das dimensfes separadamente, observa-se no Quadro 7
que existem dimensdes que apresentam uma maior correlacdo com o Empenhamento
Organizacional Afectivo. Neste caso, a dimensao Caracteristicas do Trabalho/ Emprego,
e formacdo e desenvolvimento de competéncias pessoais e profissionais (.48) é a
variavel que mais contribui para o Empenhamento Organizacional Afectivo, seguida da
variavel Carreira: Promocdo, reconhecimento e componente econdmica (.45). Estes
resultados corroboram a hipotese 3, indo no sentido dos resultados obtidos por Carvalho
(2005), Meyer e Allen (1991), Mowday et al., (1982), S& (2000) e Zin (2004, cit. por
Nunes, 2008). Neste ambito, Meyer e Allen (1997) consideram que o Empenhamento
Organizacional Afectivo pode ser encorajado através da oferta de formacdo, do
incentivo a uma maior participacdo na tomada de decisdo ou adoptando um estilo de
lideranca transformacional.

As dimensdes Relacfes sociais e justica no trabalho e Condicgdes de Trabalho,
apresentam correlacfes, embora menores que as das anteriores dimensoes, significativas
préximas de .30 (.35 e .31, respectivamente). Estas variaveis contribuem igualmente
para 0 aumento do Empenhamento Organizacional Afectivo e vém reforcar os estudos
realizados por Bateman e Strasser (1984, cit. por Bruno, 2007), Carvalho (2005),
Konovsky e Cropanzano (1991, cit. por Bruno, 2007).

Ao nivel da dimensdo Equilibrio Trabalho/Familia, foi encontrado uma
correlacdo, embora significativa, baixa (.16) que vem de encontro aos resultados obtidos
por Huang et al., (2007) e Rafael (2009). Este resultado vem apoiar os estudos
realizados por Meyer et al., (2004, cit. por Bruno, 2007) onde foi encontrada uma
correlacdo negativa entre o conflito trabalho/familia e 0 Empenhamento Organizacional
Afectivo. Deste modo, o excesso de carga de trabalho pode afectar as relacbes
familiares e sociais, devendo haver um equilibrio entre estas (Oliveira, 2009).

Diferentes foram o0s resultados obtidos face a frequéncia e a importancia da
dimensdo Trabalho e Lazer. Estudos realizados por Carvalho (2005), Gottlieb e
Conklin, 1995; Magalhdes e Gomes, 2005a; Simonsen (1997, citados por Magalhaes,
2008) tém demonstrado que os colaboradores atribuem tanta importancia e interesse as
actividades no ambito da comunidade e ao seu proprio bem-estar como a sua vida
profissional. No entanto, verificou-se uma correlacdo negativa entre a Importancia da
dimensédo Trabalho e Lazer e o Empenhamento Organizacional Afectivo (-.06), o que
ndo permite corroborar a hipdtese 4. Este resultado pode ser fruto da grande

instabilidade econdémica que o pais esta a atravessar na actualidade. No que diz respeito



a frequéncia da ocorréncia da dimensdo Trabalho e Lazer, foi encontrada uma
correlacdo baixa e ndo significativa (.06) rejeitando a hipdtese 2e. Este resultado pode
igualmente dever-se ao facto das organizacbes ainda ndo terem conhecimento dos
beneficios e das vantagens que a presenca de programas de QVT, que possibilitem a

realizacdo de actividades de lazer, tém nos seus colaboradores (Santos, 2009).
4. CONCLUSOES

A actualidade do mundo de trabalho esta em constante mudanca. Predominam as
caracteristicas de inseguranga, competitividade e elevadas exigéncias ao nivel do
desempenho. Tudo isto tem modificado a hierarquia de prioridades de vida de muitas
pessoas que ndo conseguem encontrar no seu papel de trabalhador o meio mais
adequado de realizacdo pessoal. Neste cenario, 0 conceito de Empenhamento
Organizacional tem assumido um papel relevante ao descrever os comportamentos
desejaveis tanto ao nivel de carreira como ao nivel da organizacdo. O ser empenhado,
no contexto actual, significa contribuir activamente para 0s objectivos organizacionais
onde cada vez mais as organizacfes reconhecem que precisam de colaboradores mais
motivados, participativos e envolvidos com o trabalho.

Os produtos e servigos de qualidade decorrem do compromisso pessoal e do
prazer de trabalhar. A satisfacdo no trabalho associada a Qualidade de Vida no Trabalho
é condicdo essencial para o éxito de uma empresa ou de um empreendimento. O espaco
para a participacdo e o didlogo, a abertura nas relacGes interpessoais e o tratar o
empregado com dignidade sdo factores determinantes na medida de satisfagdo com o
trabalho. Os investimentos que muitas empresas fazem no sentido do crescimento
técnico e profissional desvinculados do desenvolvimento humano integral acabam por
ter efeitos de curto prazo. Na visdao de O’Donnell (1997, cit. por Pereira & Bernhardt,
2004) antes de se estabelecer e implementar um programa de QVT, é necessario medir o
nivel de QVT existente na organizacdo pois, afinal, toda a organizagédo possui, por pior
que seja, um grau de QVT. Torna-se preponderante, antes de qualquer tentativa de
intervengdo, saber qual o nivel de QVT na organizacdo e identificar as varidveis
envolvidas bem como o0s possiveis pontos criticos existentes de modo a que as
organizagbes possam sentir os efeitos, consumindo tempo e recursos inutilmente. E
essencial que esses programas trabalhem a cooperagédo, os elogios, a comunicacdo, 0

reconhecimento e 0s estimulos ao crescimento pessoal.



A presenca constante destes factores proporciona colaboradores mais motivados,
mais satisfeitos e efectivamente mais empenhados. Em consequéncia, aumenta a
produtividade e o desempenho e reduz-se as taxas de absentismo, stress, erros de
producdo e intencdo de turnover. Colaboradores que percepcionem uma preocupacao
continua, por parte da organizacdo, com o seu bem-estar, crescimento da sua carreira,
formagdo e cumprimento das necessidades manifestadas, desenvolvem maiores
sentimentos de pertenca. Estes estabelecem como que um laco emocional, visto que os
colaboradores passam a ver os problemas e as dificuldades da organizagdo como seus
problemas. Os colaboradores reconhecem o investimento que lhes é feito, levando-os a
retribuir através de uma ligagdo emocional para com a mesma.

O presente estudo permitiu verificar e comprovar as relacdes existentes entre a
QVT- Frequéncia e o Empenhamento Organizacional Afectivo. Estas relacbes vém
demonstrar a importancia que as dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho tém,
quer para os colaboradores, quer para a organizacdo. Embora a percepcao da frequéncia
da Qualidade de Vida no Trabalho, por parte dos colaboradores, seja positiva, 0s
resultados demonstram, que esta ainda apresenta valores baixo relativamente ao que
seria desejavel. Isto implica, por parte das organizacfes, a implementacdo de programas
de QVT ajustados as suas necessidades.

Apesar da importante contribuicdo desta investigacdo, devem ser assinaladas
algumas limitacdes. A primeira diz respeito a diferenca entre a dimensdo da amostra
relativamente a variavel sexo. Observa-se uma grande disparidade entre 0 numero de
sujeitos do sexo feminino (297) e o nimero de sujeitos do sexo masculino (176)
podendo ter tido alguma influéncia nos resultados encontrados. Ainda na caracterizacao
da amostra, o facto de a grande maioria dos sujeitos apresentarem idades entre os 25 e
os 35 anos, pode constituir outra das limitacbes do trabalho. Assim, em investigacdes
futuras, sugere-se a utilizacdo de amostras mais equilibradas.

Uma outra limitacdo refere-se ao facto da amostra ter sido recolhida numa
grande diversidade de organizacGes. Seria desafiante em futuros estudos fazer
comparagles entre sujeitos da mesma &rea de negdcio ou, se possivel, da mesma
organizacdo. Seria igualmente interessante poder comparar sujeitos de diferentes areas
de negocio ou de ramos empresariais distintos e de diferentes organizagoes.

A nivel geografico, a amostra é composta sobretudo por individuos da regido

centro do pais. Seria relevante analisar amostras de outras areas geograficas e fazer



comparagGes entre os individuos relativamente a QVT e ao Empenhamento
Organizacional Afectivo.

Nesta investigacdo apenas se procurou analisar a relacdo entre as dimens@es da
QVT- Frequéncia sendo que seria interessante estudar, em futuras investigacOes, a
relagdo existente entre as diversas dimensdes da QVT e varidveis demogréaficas como o
sexo, a idade, as habitacOes escolares, entre outras, bem como replicar o proprio estudo.
Seria de igual modo importante, estudar a relacdo existente entre todas as dimensdes da
QVT- Importancia e o Empenhamento Organizacional Afectivo. Estas futuras
investigacOes poderiam contribuir para aprofundar quais as dimensdes mais valorizadas
pelos sujeitos, consoante o sexo, idade, habilitagdes, entre outras.

Qualquer organizacdo que se disponha a competir no complexo e desafiador
cenario moderno precisa de apostar na Qualidade de Vida no Trabalho. Devem investir
em programas de QVT que favorecam alguns comportamentos e atitudes importantes
dos trabalhadores, como por exemplo o desempenho e a motivacgdo, através de préaticas
organizacionais como o reconhecimento pelo trabalho desempenhado, ndo apenas
através de dinheiro, mas proporcionando-lhes oportunidades de desenvolvimento e
progressdo na carreira e acesso a planos de formagdo. Na mesma linha, devem ser
adaptados programas que possibilitem o equilibrio e a harmonia entre a vida familiar e o
trabalho, a disponibilizacdo de tempo para as actividades de tempo livre e de convivio
social. Dentro da propria organizacdo, os programas devem ainda estimular a presenca
de relacGes fortes e saudaveis com a equipa de trabalho e promover a justica
organizacional. Todo este investimento que nem sempre implica gastos financeiros
significativos, podera permitir as organizacfes optimizar o nivel de QVT levando os
colaboradores a responder de forma activa e responsavel, como se correspondessem aos
investimentos e oportunidades oferecidas. Adicionalmente isto garante um melhor
Empenhamento Organizacional Afectivo permitindo as organizacdes identificar e
investir nos talentos. Em consequéncia do empenhamento e segundo as palavras de
Miller, Rauski, Eyng & Moreira (2005, citados por Nunes, 2008), os trabalhadores
percebem o sucesso empresarial como resultado das suas proprias ac¢des sentindo-se
responsaveis e com iniciativa, ao passo que as organizages por seu lado, passam a

poder contar com o seu diferencial mais rico: as pessoas que a compde.
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