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Resumo:

Este estudo contribui para a literatura sobre qualidade de vida no trabalho (QVT), testando a relagéo
entre QVT e comprometimento organizacional (CO) por meio de questionarios. Foi utilizada para o
estudo uma amostra de 48 colaboradores de nivel operacional de uma unidade de uma grande rede de
varejo de moda do Brasil, na cidade de Curitiba/PR. Os resultados indicaram uma relagéo positiva
significativa entre a QVT e CO. Para tal, foi utilizado o coeficiente de Pearson para comprovar a
correlagdo entre os dois fatores. Os procedimentos estatisticos mostraram que as duas constru¢des sao
correlacionadas. Implicacdes dos resultados e orientacfes para futuras pesquisas sdo demonstrados
neste estudo.

Palavras chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Comprometimento Organizacional, Varejo de
moda.

Quality of work life and organizational commitment — Study about
correlation in fashion store in Curitiba/PR

Abstract

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

Key-words: Quality of Work Life, Organizational Commitment, Retail Fashion Store.

1. Introducéo

As organizacles que se destacam em seus segmentos de mercado continuamente vém se
adaptando ao meio em que estdo inseridas. Estas comumente buscam, de forma
comprometida, inovagdes e modificagdes de orientagdo devido & natureza do mercado para
que seja possivel diferenciar-se das demais e assim criar condi¢Ges que permitam alcangar a
perpetuidade do negdcio.

Neste ambiente, uma das mudancgas facilmente percebida ao longo das Ultimas décadas esta
relacionada aos modelos de gestdo, sobretudo na gestdo de pessoas e ativos intangiveis.
Relacionado a gestdo de pessoas, muitos autores afirmam que 0s recursos humanos sdo uma
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das principais fontes de vantagem competitiva na conjuntura econémica atual. (VERMA,;
DEWE, 2008; SALOJARVI; FURU; SVEIBY, 2005; EDVINSSON; KIVIKAS, 2007).

A aplicacdo efetiva das praticas de gestdo de pessoas nas organizacdes € uma das principais
fontes de vantagem competitiva, e tem sido demonstrado que esta contribui de forma positiva
com o desempenho das organizacdes (KHANDEKAR; SHARMA, 2005; COLLINS, 2007;
ORDONEZ DE PABLOS; LYTRAS, 2008; OSMAN; HO; GALANG, 2011).

Tendo em vista que o “fator pessoas” ¢ considerado determinante para o sucesso das
organizagOes, sdo investidas grandes quantidades de recursos em acgdes e programas de
melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) buscando, acima de tudo, alavancar os
resultados financeiros das organizages.

Entretanto, a relacdo entre a melhoria da percepcdo da QVT e a evolucdo resultados
financeiros ndo parece estar conectada de forma direta, pois é intermediada pelo
comprometimento dos individuos integrantes da organizacéao.

O comprometimento do individuo com a organizagdo, ou Comprometimento Organizacional
(CO), estabelece a integracdo individuo-organizacdo, uma conexdo entre a satisfacdo e a
produtividade. (SCHIRRMEISTER e LIMONGI-FRANCA, 2012)

Funcionarios satisfeitos e comprometidos com a organizacdo apresentam indices mais baixos
de rotatividade e absenteismo (PFEIFER, 2010).

Tendo em vista 0s recursos humanos como peca chave para obtencdo dos resultados
financeiros, estes precisam estar altamente comprometidos com as estratégias da organizacao.

Sendo assim, o objetivo deste trabalho foi estudar as relac6es entre a QVT e CO, tendo como
foco 0 ambiente de lojas de departamento de vestuarios.

Nesse contexto, estabeleceu-se o problema: Quais sdo as relacGes estabelecidas entre QVT e
CO em lojas de varejo de moda?

O artigo se estrutura da seguinte forma: apés a introducdo, onde foram apresentados 0s
objetivos e a justificativa do estudo, segue-se o referencial teérico, apresentando os conceitos
de QVT e CO, passando-se a metodologia, analise dos resultados e as conclusdes do estudo.

2. Qualidade de vida no trabalho - QVT

De acordo com Limongi-Franca (2002) A QVT ¢ vista atualmente como uma nova
competéncia gerencial, passando a ser adotada como uma estratégia empresarial.

Em geral, a QVT é entendida como procedimentos em gestdo de pessoas que visam
produtividade saudavel, motivacdo, desenvolvimento humano e bem-estar pessoal e
organizacional. Na ultima década, a QVT ascendeu, de forma gradativa e sistematica, de
caracteristicas essencialmente operacionais e legisladas para acfes corporativas estratégicas.
As responsabilidades ampliam-se para a qualidade pessoal, qualificacdes profissional e
cultural, planejamento, trabalho voluntario e cidadania, o que requer novas competéncias.
(SCHIRRMEISTER e LIMONGI-FRANCA, 2012)

A QVT faz parte das relagcbes de mudancas pelas quais passam as organizacdes de trabalho na
sociedade atual. Seu processo de discussdo tem se expandido da area da saude e se vinculado
as areas da Administracdo, da Psicologia, da Sociologia, a partir de um enfoque
multidisciplinar humanista. (MONTEIRO at al, 2011)

Segundo Timossi (2010), na area produtiva e industrial, a preocupagdo em avaliar a QVT
surgiu recentemente no Brasil. A partir de uma investigacdo no Banco de Teses da CAPES,
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foram encontradas dissertacdes e teses na area de Administracao a respeito da QVT a partir de
1989. E, a partir de 1996, na area de Engenharia de Producao.

Um dos principais questionamentos acerca da QVT esta atrelado a entender quais 0s pontos
que interferem na decisdo das organizagdes direcionarem investimentos na melhoria da QVT.

Ha evidéncias que indicam que a melhoria na percepcdo da QVT pode acarretar em uma em
beneficios para as organizacdes. Por exemplo, o Conselho do Condado de Somerset do Reino
Unido realizaram um estudo para melhorar a QVT de seus empregados na tentativa de reduzir
0 estresse no trabalho e o nivel de absenteismo (TASHO, JORDAN & ROBERTSON, 2005).
A consequente reducdo nos niveis de auséncia por doenca (de 10,75 dias em 2001-02 para 7,2
dias em 2004-05) representou uma economia de cerca de £ 1.570.000 ao longo de dois anos.
Muitos estudos correlacionam QVT, desempenho ou produtividade. Por exemplo, Judge et al.,
(2001), em uma meta-analise de 312 estudos, encontraram uma correlacdo de 0,30 entre 0s
fatores tipo QVT incluindo a satisfacdo no trabalho e produtividade. Andlise dos resultados do
programa de desenvolvimento local de trabalho finlandés de Ramstad (2007) mostrou a
qualidade de vida no trabalho e desempenho parece estar correlacionada (r de Pearson = 0,5).
H& cada vez mais evidéncias para apoiar a proposicdo de que a atencdo as necessidades
psicossociais da equipe pode ter beneficios para ambos os empregados e empregadores.
Worrall e Cooper (2006), por exemplo, relatou que um baixo nivel de bem-estar no trabalho
estd orcado em cerca de 5-10% do Produto Nacional Bruto por ano.

Dentre os estudos mais relevantes, estdo os de Walton (1973) que classifica a QVT em oito
dimensaes:

* Compensagdo justa e adequada: Salario adequado ao funcionario, Equidade ou
compatibilidade interna, Equidade e compatibilidade externa.

* Condi¢des de seguranca e saude no trabalho: Jornada de trabalho, Ambiente fisico
seguro e saudavel.

 Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: Autonomia, Significado da tarefa,
Identidade da tarefa, Variedade de habilidades, Retroacdo e retroinformacao.

* Oportunidades de crescimento continuo e seguranga: Possibilidade de carreira,
Crescimento profissional, Seguranca do emprego.

 Integracdo social na organizagdo: Igualdade de oportunidades, Relacionamentos
interpessoais e grupais; Senso comunitario.

* Garantias constitucionais: Respeito as leis e direitos trabalhistas, Privacidade pessoal,
Liberdade de expressdo, Normas e rotinas claras da organizacao.

» Trabalho e espaco total de vida: Papel balanceado do trabalho na vida pessoal.

* Relevancia social da vida no trabalho: Imagem da empresa, Responsabilidade social
pelos produtos/servicos, Responsabilidade social pelos funcionarios.

A QVT é uma percepcdo propria de cada individuo e é influenciada pelo meio o qual este
individuo encontra-se inserido. A QVT de um individuo € influenciada por sua experiéncia
direta do trabalho e pelos fatores diretos e indiretos que afetam esta experiéncia (Easton e Van
Laar, 2012). Em particular, a QVT ¢ influenciada pela satisfacdo no trabalho, bem como
fatores que refletem amplamente satisfagdo com a vida e 0s sentimentos gerais de bem-estar
(DANNA & GRIFFIN, 1999).

Outros fatores que podem influenciar a QVT s&o as politicas organizacionais, sentimentos de
bem estar. (Easton e Van Laar , 2012).

Embora a QVT e a Qualidade de vida Global sejam distintas, elas sdo mutuamente
influenciadoras. As insatisfacdes no trabalho podem causar desajustes na vida familiar e nas
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relacGes sociais fora deste, enquanto insatisfacfes fora do trabalho exercem um papel nédo
adaptavel sobre o trabalho (GOULART, 2004).

Portanto, a percepcao de QVT nédo depende apenas de clima organizacional ou de iniciativas
de melhoria dentro do ambiente de trabalho. Entende-se que também é necessario que
individuo esteja com sentimento de bem estar em sua vida particular.

3. Comprometimento Organizacional - CO

O comprometimento organizacional corresponde a um tipo especifico de vinculo mantido
entre trabalhadores e organizagcdo e é um dos temas mais investigados dentro do campo do
comportamento organizacional. (MENEZES, 2009).

Dentro da visdo de autores que séo referencia neste tema (Mowday, Steers e Porter, 1979),
desejar permanecer na organizacdo integra-se a definicio de comprometimento
organizacional, ao passo que um trabalhador comprometido seria aquele que se
identifica com sua organizacdo e, além disso, deseja prolongar sua permanéncia dentro
dela.

Pode-se definir o comprometimento como o “engajamento em linhas consistentes de a¢ao”
(Becker, 1960, p.33) e envolve trés elementos centrais: persisténcia do comportamento
durante um periodo de tempo significativo; rejeicdo de alternativas de trabalho; e perseguicao
de uma meta, ndo obstante a adversidade externa. (Menezes, 2009).

Para Becker, o individuo mensura o custo beneficio de manter-se vinculado a organizacéo e o
impacto que seu desligamento pode causar.

Existem varios estudos (Allen e Meyer, 1990, 1993; Meyer e Allen, 1991; Meyer et al., 1993;
Meyer, 1997; Medeiros e Enders, 1998; Carochinho et al., 1998; Clugston, 2000a, 2000b;
Finegan, 2000; Pavuls, 2000; Yousef, 2000) que dividem comprometimento organizacional
em trés dimensdes conforme tabela a seguir:

CATEGORIAS CARACTERIZACAO ESTADO PSICOLOGICO
Grau em que o colaborador se sente emocionalmente
Afetiva ligado a organizacgdo Desejo

Grau em que o colaborador possui um sentido de
Normativa obrigacao de permanecer na organizagao Obrigacao

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

Fonte: Adaptado de Rego 2003

Tabela 1 — DimensBes do comprometimento organizacional

Outra divisdo do comprometimento organizacional pode ser verificada nos estudos de
O’Reilly e Chatman (1986), que classificam os tipos de vinculo do individuo com a
organizacdo em trés tipos: 1- aquiescéncia, relativo a obtengdo de recompensas e retorno do
seu trabalho. 2- a identificacdo, relativo a vontade de permanecer devido a atratividade dos
valores e metas da organizacdo para com o individuo e 3- a internalizacdo, relativo ao
comportamento balizado por valores e metas internos que vdo ao encontro dos da
organizacao.

Muitas pesquisas veem sendo feitas em relacdo ao comprometimento organizacional e
relacionam o tema com implicagdes na assiduidade, no turnover, na pontualidade, nos
comportamentos de cidadania, na aceitacdo das mudancas e no desempenho dos membros
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organizacionais (O’ Reilly e Chatman, 1986; Meyer et al., 1989, 1993; Konovsky e
Cropanzano, 1991; Becker, 1992; Hackett et al., 1994; Allen e Meyer, 1996; Bolon, 1997;
Meyer, 1997; Medeiros, 1997; MacKenzie et al., 1998; Caetano e Vala, 1999; Iverson e
Buttigieg, 1999; Bishop et al., 2000; Cohen, 2000; Yousef, 2000).

Por fim, pode-se dizer que o comprometimento organizacional diz respeito ao grau de
afinidade e de engajamento que o individuo tem para com a organizacdo e quanto esta
disposto a vincular-se, a fim de seguir os valores estipulados e buscar os resultados definidos
como estratégicos para organizagao.

4. Hipodteses

De acordo com os objetivos do estudo, definiram-se a seguinte hipdtese: Existe correlacdo
positiva entre a qualidade de vida no trabalho e 0 comprometimento organizacional.

5. Metodologia

O estudo em questdo define duas variaveis: “A” como QVT ¢ “B” como CO. Considera-se a
relacdo entre as varidveis como assimétrica probabilistica, onde “A” ¢ independente e
influencia a variavel “B”. Neste estudo define-se a tipologia das varidveis como quantitativa
continua, ou seja, sdo aquelas cujos valores sdo representados por nimeros ou medidas e estas
podem assumir qualquer valor entre dois dados.

Para que se possa correlacionar de forma objetiva as variaveis definidas neste estudo, define-
se a classificacdo da pesquisa como quantitativa do ponto de vista da forma de abordagem do
problema, do ponto de vista da sua natureza como aplicada e do ponto de vista dos objetivos
como descritiva. Em relacdo aos procedimentos técnicos, a pesquisa é classificada como
estudo de caso. Utilizou-se o questionario como técnica padronizada de coleta de dados.

Em relacdo ao universo da pesquisa, trabalhou-se com uma amostra de 48 colaboradores de
uma empresa de varejo de moda da cidade de Curitiba, Parana.

5.1 Instrumento para QVT

Para medir a variavel “A” (QVT), foi utilizado o Questionario de Avaliagdao da Qualidade de
Vida no Trabalho, proposto e validado por TIMOSSI (2009), um instrumento geral de
avaliacdo da qualidade de vida no trabalho, que avalia a qualidade de vida trabalho a partir de
35 questdes seccionadas em oito dimensdes, baseado em adaptacdes do modelo de Walton.
Quanto aos resultados, o0 modelo é constituido por uma escala de respostas do tipo Likert,
polarizada em cinco pontos e fundamentada no modelo de respostas utilizado no WHOQOL-
100, proposto pela Organizagdo Mundial da Saude.

5.2 Instrumento para CO

Optou-se por utilizar o instrumento desenvolvido por Meyer et al.(1993) baseado no Modelo
das Trés Componentes do Comprometimento Organizacional, desenvolvido por Meyer e
Allen (1991), um dos mais generalistas e um dos mais aceitos pela academia.

6. Métodos estatisticos de correlacdo

Como os dados seguem uma distribuicdo normal, comprovados pela aplicacdo do teste de
Kolmogorov-Smirnov, utilizou-se o coeficiente de correlagcdo de Pearson para medir o grau e
a direcdo da correlacdo entre duas variaveis. Para garantir a consisténcia interna, os dados
foram testados no que diz respeito a sua confiabilidade com o coeficiente de Cronbach.
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7. Discussao dos resultados

De acordo com a andlise dos dados obtidos através dos questionarios, obteve-se a seguinte
classificacdo da amostra:

Variavel Classe %
. o
SEXO Fem|n|!1o 42% 100%
Masculino 58%
>21 0%
0,
ipape 212330 0% 1 00%
31a40 33%
<40 17%
Solteiro 54%
0,
EsTADO ClviL 25390 21% 1 00%
Separado 13%
Outros 13%
Fundamental 4%
. o
ESCOLARIDADE M€di° 63%  100%
Superior 29%
P6s-Graduagdo 1%
3 o)
FiLHos o % 00%
Sim 29%
Aux. De loja 17%
Operador de Caixa 1%
1 0,
CARGO A.55|stente ?Ie vendas 42% 100%
Fiscal de loja 13%
Assistente financeiro 4%
Outros 21%
<1 anos 8%
0,
TEmMpo ~ 1@2anos 8% 1oo%
3a4anos 42%
>5anos 42%

Tabela 2 — Classificacdo da amostra

Segundo os dados obtidos, a populacdo estudada € predominantemente composta por
mulheres jovens, que possuem filhos, com ensino médio completo, porém sem continuidade
nos estudos, e que dividem igualmente com o marido a responsabilidade financeira da familia.

Tanto o questionario de QVT quanto o de CO apresentam suas perguntas divididas em
facetas, cada qual obteve uma média, como demonstra as tabelas a seguir:
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Questionario QVT Questionario CO
FACETAS MEDIA FACETAS MEDIA
Compensacao justa e adequada 70,57 CO Afetivo 59,72
Condig¢des de trabalho 72,40 CO Instrumental 60,59
Uso das capacidades 77,71 CO Normativo 58,68
Oportunidades 62,50 CO: MEDIA 59,66
Integragdo Social 75,00 Tabela 4 — Facetas do CO e suas médias
Constitucionalismo 79,95
Trabalho e Vida 64,93
Relevancia Social 82,92
QVT: MEDIA 73,25

Tabela 3 — Facetas da QVT e suas médias

Analisando os dados, entende-se que existe uma percepcao positiva da QVT, representado
pela média das repostas que ficou em 73,25. Identificou-se que os colaboradores estdo mais
satisfeitos em relagdo a “Relevancia Social” do trabalho, apresentado uma media de 82,92 e
menos contentes com “Oportunidades de trabalho”, representada com média 62,50.

Em relacdo ao CO, interpreta-se que os colaboradores estdo bem equilibrados em relacdo aos
tipos de comprometimentos, uma vez que as médias estdo muito proximas. O
comprometimento do tipo instrumental, ou seja, quando o colaborador se mantém vinculado a
organizacao por necessidades, apresentou a maior média com valor de 60,59, logo em seguida
com média de 59,72 esta o comprometimento afetivo, que é quando o colaborador deseja
permancer na organizacdo. E na terceira posicdo esta 0 comprometimento normativo, que é
guando o colaborador sente-se obrigado a permanecer na organizacdo, demostrando média
58,68.

Aplicou-se a correlacdo de Pearson entre as facetas do questionario de QVT e CO e com o
resultado construiu-se a seguinte tabela:

ASSOCIAGAO PARANAENSE DE
ENGENHARIA DE PRODUGAO

APREPRO



ConBRepro V CONGRESSO BRASILEIRO DE ENGENHARIA DE PRODUQAO
Ponta Grossa, PR, Brasil, 02 a 04 de Dezembro de 2015

oS
S
S
S
o
Y]
3
Q _g %)
S IS = o
T 8 3 3 & 3
~ s 3 “ S Q o] 8
zO [} g % o S i Q
S o s B @ s S 8 g
S s 8 S 2 2 Y 3 a <
A 0 Q S e S ° S o 3
< Q [%) < O S <
v S S S S = = S S [
Q 3 RS i S B S N = S
E £ 3 § ¢ § 3% ¢ 58 %3 5 3 3
S 8§ 3 o &£ § £ & © O o O 0©
Compensacao justa e adequada 1,00
CondigGes de trabalho 0,51 1,00
Uso das capacidades 0,57 0,49 1,00
Oportunidades 0,64 062 0,76 1,00
Integragdo Social 050 045 0,65 0,61 1,00
Constitucionalismo 050 046 0,77 065 083 1,00
Trabalho e Vida 030 057 031 036 038 059 1,00
Relevancia Social 050 049 060 041 068 065 0,4 1,00
QVT: MEDIA 073 074 082 082 08 087 067 0,74 1,00
COA 0,40 023 037 018 034 042 013 045 0,39]| 1,00
col 042 016 043 034 034 053 046 022 049]| 0,06 1,00
CON 0,12 -0,04 0,23 033 033 0,38 018 0,02 0,26(-0,24 0,57 1,00
CO: MEDIA 049 019 052 043 052 068 038 038 058] 056 0,77 0,66 1,00

Tabela 5 — Correlacdo entre QVT e CO

A andlise aponta correlacdo positiva entre CO e QVT (P=0,58). Percebe-se que a correlacdo
mais forte esta entre a faceta “constitucionalismo” da QVT com a média do comprometimento
organizacional (P=0,68) e com o comprometimento instrumental (P=0,53). Também observa-
se que o “uso das capacidades” estd positivamente correlacionada com o a média do
comprometimento organizacional, apresentando P=0,52. As “condigdes de trabalho”
apresentam fraca correlagdo (0,01 > P < 0,26) com o0 comprometimento organizacional uma
vez que P=0 significa que as duas varidveis ndo dependem linearmente uma da outra. No
entanto, pode existir uma dependéncia ndo linear. Assim, o resultado P préximo de zero deve
ser investigado por outros meios.

8. Conclusoes

Conclui-se que existe correlacdo entre QVT e CO. Entende-se que melhorando a percepcao
dos colaboradores acerca da faceta “constitucionalismo” tende-se a ter uma melhora no
comprometimento desses colaboradores. Por outro lado, o estudo mostra que “condi¢des de
trabalho” ndo tem forte relagdo com CO, sendo esta a menor correlagéo visualizada na analise
do resultados.

Este estudo, embora ndo seja generalizavel, pretende contribuir para o avango dos estudos
acerca das relacbes entre Comprometimento Organizacional (CO) e Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). Entende-se como oportunidade para estudos futuros, que seja necessario
ampliar a amostra da populagdo, bem como abranger outras organizagdes dentro do varejo de
moda localizadas em diferentes regibes para a obtencdo resultados mais concretos e
significantes.
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