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RESUMO 

CARDOSO, Lídia Maria Begot Bento. Análise da Relação entre a Qualidade de Vida no 

Trabalho, o Comprometimento Organizacional e a Intenção de Permanecer na 

Organização a Partir da Percepção dos Servidores de uma Instituição de Ensino 

Superior Pública. Dissertação (Mestrado). Programa de Pós-Graduação Em Administração – 

PPGAD, Universidade Federal do Pará, Belém, 2023. 

As necessidades multidimensionais dos funcionários podem influenciar significativamente sua 

decisão de permanecer ou deixar a organização a qual estão vinculados. Nesse sentido, o 

investimento na qualidade de vida no trabalho tem se mostrado uma estratégia vantajosa para 

aprimorar as condições laborais, reter talentos e promover o desempenho organizacional 

almejado. O presente estudo teve como objetivo analisar a percepção dos servidores de uma 

instituição de ensino superior (IES) pública quanto à “Qualidade de Vida no Trabalho” (QVT) 

e sua relação, mediada pelo “Comprometimento Organizacional” (CO), com a “Intenção de 

Permanecer na Organização” (IP). Realizou-se um estudo teórico acerca dos construtos 

selecionados, com a criação de hipóteses de pesquisa. Metodologicamente a pesquisa tem uma 

abordagem descritiva e quantitativa, com análise de caminhos por meio da modelagem de 

equações estruturais. Os dados foram obtidos a partir de questionário composto de 45 itens, 

com 148 respondentes. Os resultados encontrados confirmaram apenas 4 das 15 hipóteses 

formuladas, a saber apenas as dimensões de QVT "Treinamento e Desenvolvimento" e 

"Satisfação no Trabalho" demonstraram valor significativo na predição da intenção de 

permanecer, sendo também confirmada a mediação do comprometimento organizacional na 

relação. Desse modo, conclui-se que os funcionários, ao perceberem a qualidade de vida no 

ambiente de trabalho, estão mais propensos a permanecer na organização, o que pode afetar 

positivamente o desempenho organizacional. Este estudo contribui academicamente para a 

literatura brasileira, escassa de investigações dessas variáveis por meio da modelagem de 

equações estruturais, e de forma prática para a gestão estratégica, ao evidenciar a importância 

da qualidade de vida no trabalho e do comprometimento organizacional na retenção de talentos. 

As principais limitações deste estudo incluem o uso de uma amostra de conveniência e a baixa 

taxa de respostas. 

 

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho; comprometimento organizacional; intenção de 

permanecer na organização; modelagem de equações estruturais; universidade. 

 

  



 

 

ABSTRACT 

CARDOSO, Lídia Maria Begot Bento. Analysis of the Relationship between Quality of 

Work Life, Organizational Commitment, and Intention to Stay in the Organization 

Based on the Perception of Employees in a Public Higher Education Institution. 

Dissertação (Mestrado). Programa de Pós-Graduação Em Administração – PPGAD, 

Universidade Federal do Pará, Belém, 2023. 

The multidimensional needs of employees can directly impact their choice to stay or leave the 

organization they are a part of; therefore, investing in quality of work life has become an 

advantageous strategy to improve working conditions, retain employees, and foster the 

expected organizational performance. The present study aimed to analyze the perception of 

employees in a public higher education institution (HEI) regarding "Quality of Work Life" 

(QWL) and its relationship with "Intention to Stay in the Organization" (IS), with this 

relationship mediated by "Organizational Commitment" (OC). A theoretical study was carried 

out on the selected constructs, with the creation of research hypotheses. Methodologically, the 

research has a descriptive and quantitative approach, with path analysis through structural 

equation modeling. Data were obtained from a questionnaire composed of 45 items, with 148 

respondents. The results confirmed only 4 out of 15 formulated hypotheses, namely that only 

the QWL dimensions of "Training and Development" and "Job Satisfaction" demonstrated 

significant value in predicting the intention to stay, with the mediation of organizational 

commitment in the relationship also confirmed. Thus, it is concluded that employees who 

perceive quality of life in the work environment are more likely to stay in the organization, 

which can positively affect organizational performance. This study contributes academically to 

the Brazilian literature that has a shortage of investigations of these variables through structural 

equation modeling, and practically to strategic management by highlighting the importance of 

quality of work life and organizational commitment in talent retention. The main limitations of 

this study include the use of a convenience sample and a low response rate. 

 

Key-words: quality of work life; organizational commitment; intention to stay in the 

organization; structural equation modeling; university.  
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1 INTRODUÇÃO 

 

Nas últimas décadas, os efeitos crescentes de fatores como a globalização, o acesso à 

tecnologia, a informação, a consciência sobre recursos naturais limitados, os direitos humanos, 

a qualidade de vida e o bem-estar geraram amplas discussões e vêm mudando a visão da 

sociedade sobre como uma organização de excelência é definida. As novas exigências têm 

modificado a antiga perspectiva de que o foco das instituições e das empresas deveria ser 

unicamente gerar valor econômico e vultosos resultados de produtividade, a serem alcançados 

sem preocupação com os meios necessários. 

Os resultados financeiros são consequência das contribuições substanciais que os 

funcionários dedicam à empresa. Assim, esse capital humano pode ser considerado o ativo mais 

valioso dentro da organização (Gopinath, 2020). Diante disso, para os recursos humanos serem 

geridos com respeito e dignidade, a valorização dos funcionários no local de trabalho não deve 

ser vista como secundária aos objetivos produtivos das organizações (Datta, 1999). 

Para a excelência do desempenho, a valorização dos profissionais é tida como uma das 

estratégias mais relevantes, uma vez que o fator humano é responsável por investir, gerir e 

aplicar os recursos de forma a alcançar os objetivos institucionais (Singh; Maini, 2021). Uma 

atitude gerencial equivocada pode vir a prejudicar a própria organização, internamente na 

obtenção dos resultados esperados e externamente em referência a sua imagem perante a 

sociedade (Closon; Leys; Hellemanshors, 2016; Datta, 1999).  

É considerada responsável a gestão que alinha padrões sociais, éticos e de qualidade de 

vida no trabalho (QVT) aos objetivos produtivos e econômicos dos negócios (Fombrun; 

Shanley, 1990; Lichtenstein; Drumwright; Braig, 2004; Khaskheli et al., 2020). Mediante a 

promoção de várias vantagens e benefícios percebidos pelo colaborador – como flexibilidade 

de horário, trabalho saudável e seguro, respeito, meio ambiente limpo e organizado, salários 

justos, estabilidade, autonomia, entre outros –, pode-se modificar a percepção e o 

comportamento dos funcionários acerca do ambiente de trabalho e dos objetivos 

organizacionais (Mcwilliams; Siegel; Wright, 2006; Talebi et al., 2012). 

Ao passo que se experimenta uma maior qualidade de vida no trabalho, há a tendência 

de advir um sentimento de prazer, pertencimento e valorização em relação à instituição e, por 

consequência, pode ser criado nos funcionários um compromisso mais forte frente aos objetivos 

organizacionais, o que possibilita um aumento na sua dedicação (Lee et al., 2017; Sahni, 2019). 
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Em outras palavras, teoricamente, se os colaboradores gozarem de elevados níveis de 

qualidade na sua vida profissional e de ligação com a organização, podem vir a desenvolver 

baixo interesse em sair dela, uma vez que esta vem a suprir as necessidades daqueles relativas 

à saúde, à segurança, à estima, ao conhecimento, além das de natureza econômica, social ou 

estética, entre outras (Huang; Lawler; Lei, 2007; Sirgy et al., 2001). 

Posto isso, definiu-se como objetivo de pesquisa analisar a influência que a qualidade 

de vida no trabalho percebida exerce na intenção de permanecer, sendo mediada pelo 

comprometimento organizacional. Este estudo torna-se relevante, pois seus resultados poderão 

contribuir para o avanço das discussões acadêmicas acerca da relação entre as organizações e 

seus colaboradores, além de viabilizar aos gestores melhores percepções sobre os 

comportamentos e estratégias a serem adotadas para elevar a qualidade de vida no trabalho e, 

por consequência, outros fatores benéficos possivelmente a ela associados (Mirkamali; Thani, 

2011). 

 

2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

Nesta seção, apresenta-se o marco teórico definido como necessário à compreensão dos 

construtos a serem analisados. Para tanto, analisam-se os seguintes temas: qualidade de vida no 

trabalho (QVT), comprometimento organizacional (CO) e intenção de permanecer na 

organização (IP). 

 

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho 

 

Não existe consenso quanto ao surgimento do conceito de Qualidade de Vida no 

Trabalho (QVT), mas estima-se que seu aparecimento tenha ocorrido em meados de 1950. O 

pioneirismo no uso do termo é atribuído a Eric Trist e demais colegas do Instituto Tavistock, a 

obra examinava o tripé homem, trabalho e organização com o objetivo de melhorar a 

produtividade e diminuir as aflições dos trabalhadores, por meio da reorganização de atividades 

(Ferreira, P., 2015). 
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A QVT tem em sua abordagem geral uma compreensão sociotécnica sobre o objeto 

estudado, ou seja, tanto a organização técnica quanto a social são necessárias para o alcance 

dos objetivos dentro do processo produtivo (Ferreira, P., 2015). O trabalhador é considerado a 

força motriz para a execução dos processos e para a conquista de incremento nos resultados, 

por isso a QVT sempre envolve a interação entre o trabalhador, o conteúdo do trabalho e o 

contexto do trabalho (Ferreira, P., 2015; Geetha; Mani, 2016).  

Carlson (1983) definiu a QVT como um conceito de gestão, sendo um processo contínuo 

para atingir ambientes de trabalho mais envolventes, satisfatórios e eficazes. Nessa acepção, é 

basilar promover um clima no qual a dignidade humana de todos os membros da organização 

seja reconhecida (Bagtasos, 2011). Para Kiernan e Knutson (1990), a QVT é um compromisso 

ético, com o desenvolvimento de uma relação interativa entre empregado e empregador. Sua 

principal questão é atender às necessidades e às expectativas de todos os envolvidos, de modo 

que as pessoas nas organizações tenham relações de trabalho saudáveis (Bagtasos, 2011). 

Outros estudos também identificaram a QVT como um modo de vida dos empregados 

(Saraji; Dargahi, 2006) e como um conjunto de ações e intervenções organizacionais, incluindo 

medidas relacionadas ao estado físico do funcionário, a sua saúde psicológica e emocional, às 

dinâmicas interpessoais, ao papel social relevante, à contrapartida financeira e ao ambiente de 

trabalho asséptico e seguro (Mooney, 2006).  

Entre alguns autores, destaca-se Walton (1973). O modelo desenvolvido por ele enfatiza 

a importância de uma abordagem holística para mensurar a QVT e considera tanto os aspectos 

objetivos (condições de trabalho, remuneração, benefícios) quanto os aspectos subjetivos 

(satisfação, equilíbrio entre trabalho e vida pessoal, desenvolvimento profissional). O modelo 

de Walton identifica seis dimensões essenciais para a QVT: remuneração e condições de 

trabalho justas; uso e desenvolvimento de habilidades; oportunidades de crescimento e 

segurança; integração social no ambiente de trabalho; constituição ética; e respeito por direitos 

individuais e vida pessoal fora do trabalho. O modelo oferece uma estrutura conceitual para que 

organizações possam identificar e promover melhorias em cada uma dessas dimensões, com o 

objetivo de proporcionar um ambiente de trabalho saudável, satisfatório e produtivo para os 

colaboradores (Mirkamali; Thani, 2011). 

No estudo conduzido por Sirgy et al. (2001), foram identificadas sete dimensões 

principais que compõem a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), fornecendo um arcabouço 

conceitual abrangente para compreender esse construto. Essas dimensões incluem:  
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a) necessidades de saúde e segurança, referentes à preocupação com a integridade 

física e emocional dos trabalhadores no ambiente de trabalho; 

b) necessidades econômicas e familiares, abrangidos aspectos sobre o equilíbrio entre 

trabalho e vida familiar, além da remuneração adequada;  

c) necessidades sociais, concernentes à interação e ao apoio social no contexto de 

trabalho;  

d) necessidades de estima, pertinentes ao reconhecimento e à valorização do trabalho 

realizado;  

e) necessidades de atualização, relacionadas à oportunidade de desenvolvimento e de 

crescimento profissional;  

f) necessidades de conhecimento, enfáticas sobre a importância do acesso a 

informações e do aprendizado contínuo; 

g) necessidades estéticas, englobantes dos elementos relacionados ao ambiente físico 

e estético do local de trabalho.  

As dimensões abrangentes permitem uma compreensão mais completa das diversas 

necessidades dos trabalhadores no ambiente laboral. Desse modo, a QVT refere-se a uma 

variedade de perspectivas baseadas na natureza do trabalho, no contexto ambiental, na situação 

pessoal de vida e nos sentimentos gerais de bem-estar dos funcionários, que implicam 

diretamente a satisfação advinda do equilíbrio entre vida profissional e pessoal (Nayak; Sahoo; 

Mohanty, 2018; Sanil; Nair; Ramanathan, 2013). O fator humano envolvido torna a QVT 

multifacetada e dinâmica, com construtos multidimensionais diferentes a depender da variação 

– tanto da percepção quanto do interesse dos pesquisadores e/ou dos seus usuários. (Sirgy et 

al., 2001; Kamel, 2013; Timossi et al., 2008; Baxter; Sommerville, 2011).  

No que concerne à conceituação, esta pesquisa baseou-se teoricamente no entendimento 

de QVT como um construto psicométrico, ou seja: uma abordagem que busca mensurar e 

avaliar características ou fenômenos psicológicos complexos, mediante o uso de técnicas e 

instrumentos de medição padronizados. Esses construtos são elaborados teoricamente e podem 

ser quantificados por meio de escalas, questionários ou outras medidas objetivas (Hair et al., 

2009).  

Isso envolve a identificação e operacionalização dos aspectos-chave que compõem a 

QVT, como satisfação no trabalho, equilíbrio entre trabalho e vida pessoal, desenvolvimento 

profissional, relações sociais e outros fatores relevantes como dimensões a serem testadas. Para 
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a mensuração de QVT, usou-se neste estudo uma adaptação dos modelos propostos e validados 

por Sinval et al. (2020), Marta et al. (2013) e por Swamy et al. (2015), em que a QVT é um 

construto multidimensional. Desse modo, a QVT ficou subdividida em: 

a) Ambiente de Trabalho e Segurança; 

b) Cultura e Clima Organizacional; 

c) Relação e Cooperação;  

d) Treinamento e Desenvolvimento; 

e) Remuneração e Recompensas; 

f) Saúde e Bem-Estar; 

g) Satisfação no Trabalho. 

A dimensão “Ambiente de Trabalho e Segurança” refere-se às condições físicas e 

psicológicas do ambiente de trabalho. Inclui aspectos como segurança no trabalho, 

infraestrutura adequada, conforto e ambiente livre de riscos. “Cultura e Clima Organizacional” 

engloba os valores, as crenças, as normas e as práticas da organização. A dimensão “Relação e 

Cooperação” refere-se às relações interpessoais e à colaboração entre os membros da 

organização, incluindo aspectos como apoio social, comunicação efetiva, trabalho em equipe, 

respeito mútuo e construção de relacionamentos saudáveis.  

O “Treinamento e Desenvolvimento” diz respeito às oportunidades de aprendizado, de 

aquisição de novas habilidades e de desenvolvimento profissional oferecidas pela organização. 

Inclui aspectos como programas de treinamento, capacitação, crescimento na carreira e 

oportunidades de promoção. A dimensão “Remuneração e Recompensas” refere-se à adequação 

e à justiça das recompensas financeiras e não financeiras oferecidas aos colaboradores, 

incluindo aspectos como salário justo, benefícios, reconhecimento, incentivos e oportunidades 

de progresso na carreira.  

A dimensão “Saúde e Bem-Estar” abrange a preocupação com a saúde física, mental e 

emocional dos colaboradores. Inclui aspectos como acesso a serviços de saúde; promoção de 

atividades de bem-estar; equilíbrio entre trabalho e vida pessoal; e políticas de folga. Por fim, 

a dimensão “Satisfação no Trabalho” se refere à satisfação geral dos colaboradores com seu 

trabalho e com suas responsabilidades. Inclui aspectos como desafios, reconhecimento, 

realização pessoal, significado do trabalho e senso de propósito.  

É importante ressaltar que a satisfação com a QVT pode consistir no atendimento a 

grupos distintos de necessidades para cada funcionário (Louveira; Brustolin; Derrosso, 2018), 
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sendo a satisfação um estado emocional positivo associado a sentimentos pessoais de 

realização, inclusive certos aspectos da experiência de trabalho. (Weiss, 2002). 

A qualidade de vida no trabalho é um construto associado a diversas nuances do conceito 

de satisfação. No geral há uma relação intrínseca entre QVT com o conforto psicológico, com 

o bem-estar, com a saúde mental, a satisfação na vida pessoal e, mais particularmente, com a 

satisfação no trabalho (Sirgy et al., 2001). Portanto, quando o trabalhador percebe que as suas 

necessidades básicas e de crescimento, tanto profissional quanto pessoal, são atendidas pela 

organização empregadora, é porque há enfoque gerencial para promover uma alta QVT (Sinval 

et al., 2020).  

Contudo, conforme Ramawickrama, Opatha e Pushpakumari (2017), há estudos que 

confirmam que a satisfação no trabalho é uma dimensão de QVT, enquanto outros estudos 

corroboram o entendimento de que a QVT e a satisfação, apesar de fortemente correlacionadas, 

são construtos distintos sendo a satisfação, em geral, um resultado. 

Mais recentemente, a percepção da qualidade de vida no trabalho vem sendo analisada 

como uma variável psicométrica influente sobre diversas variáveis atitudinais baseadas em 

comportamentos organizacionais que promovem ou diminuem o desempenho institucional, 

como queixas, absenteísmo, rotatividade, burnout, motivação, dedicação, performance, 

satisfação e comprometimento (Agus, Selvaraj, 2020 ;Havlovic, 1991; Mebarki et al., 2019; 

Srivastava et al., 2019; Susilawati et al., 2021). 

 

2.2 Comprometimento Organizacional 

 

O comprometimento é um estado psicológico, um sentimento interno, uma crença ou 

uma mentalidade de persistência e compromisso capaz de conectar o indivíduo a um desejo e 

ao curso de ação necessária para obtê-lo (Bhuian; Menguc, 2002; Cooper-Hakim; Viswesvaran, 

2005). No contexto organizacional, trata-se de um conceito elaborado de diversos modos ao 

longo dos anos (Sánchez Cañizares; Fuentes García, 2012).  

Porter, Crampon e Smith (1976) definiram o comprometimento organizacional (CO) 

como a união de uma forte crença nos objetivos organizacionais, da vontade de exercer um 

esforço considerável em nome da organização e do desejo de manter-se associado a ela 

(O’Reilly; Chatman, 1986). Pode ser também compreendido como o apego afetivo e 
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psicológico com a organização, baseado tanto no desejo de reconhecimento, de recompensas e 

de identificação quanto na congruência entre os seus valores como indivíduo e os da 

organização (O’Reilly; Chatman, 1986). 

Allen e Meyer (1990) desenvolveram um modelo teórico explicativo para o CO, sendo 

ele considerado um construto multidimensional possuindo três dimensões distintas: afetiva, 

normativa e de continuidade. A afetiva é caracterizada pela presença de apego emocional à 

organização, de tal forma que o indivíduo se identifica com ela, torna-se mais envolvido e 

desfruta de participação na organização, portanto permanece nela porque deseja. 

A dimensão normativa está ligada à crença do funcionário sobre o quanto tem o dever 

de comprometer-se com uma organização e a quanto pode ser influenciado pelas normas sociais 

do grupo ou pelo sentimento de obrigação moral. Permanecer e dedicar- se é entendido como 

um dever. Enquanto a continuidade refere-se à consciência dos custos associados com a saída 

da organização, os funcionários cujo vínculo principal com a organização é baseado no 

compromisso de continuidade permanecem porque precisam fazê-lo, por ordem de necessidade 

(Allen; Meyer, 1990). 

As três dimensões comungam acerca do entendimento sobre a diversidade de motivos 

para um funcionário permanecer em uma organização, dedicando-se a ela, em especial, nos 

cenários mais desafiadores (Sánchez Cañizares; Fuentes García, 2012). O comprometimento 

individual pode advir também da percepção de uma troca justa entre o funcionário e a 

instituição. Quanto mais for visto como favorável o acordo proposto por esta, maior será o 

comprometimento daquele (Coopey, 1995). 

Portanto, a remuneração real pode não ser o único fator crucial, ao invés disso, são as 

percepções dos funcionários sobre a adequação de sua remuneração em relação a outros 

benefícios e vantagens, que podem ser formadas a partir de comparações feitas em relação aos 

funcionários, com as mesmas qualificações, pertencentes a outras organizações (Panaccio; 

Vandenberghe, 2009). 

Outros autores argumentam que os funcionários mais felizes e satisfeitos são aqueles 

com maior comprometimento em relação ao seu trabalho e, por isso, sentem menos vontade de 

pedir demissão e abandonar a organização do que os funcionários que não se sentem dessa 

maneira (Labrague et al., 2018; Javanmardnejad et al., 2021). Estudos diversos confirmam a 

influência positiva das dimensões de QVT no CO, em sua forma afetiva, normativa e de 

continuidade (Zin, 2004; Daud; Yaakob; Ghazali, 2015). 
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2.3 Intenção de Permanecer na Organização 

 

A rotatividade acontece quando os funcionários decidem voluntariamente deixar a 

organização (Zin, 2004). Essa atitude é negativa para as entidades, pois profissionais 

experientes e qualificados se desvinculam do quadro de colaboradores, o que acarreta a 

necessidade de investir novamente no recrutamento e no treinamento de novos funcionários 

(Min; Emam, 2003). A perda de recursos humanos continuamente pode acarretar custos 

elevados e desempenho abaixo do esperado (Agus; Selvaraj, 2020). 

A intenção e as decisões de rotatividade podem ser um sinal de baixa qualidade de vida 

no trabalho (Sahni, 2019). Alguns pesquisadores sugerem que uma alta QVT percebida estará 

alinhada às necessidades, às expectativas, aos desejos ou às preferências dos funcionários e 

revela-se fundamental para atraí-los e retê-los. (Newaz; Ali; Akhter, 2007) 

A QVT, por abranger uma ampla gama de necessidades profissionais e humanas, é 

considerada fundamental para a satisfação no trabalho (Dhamija; Gupta; Bag, 2019; Morsy; 

Sabra, 2015). A satisfação está significativamente relacionada com a intenção de permanecer 

no emprego, de se dedicar a ele de forma engajada e motivada e de enfrentar os desafios de 

incrementar a produtividade; portanto possui um alto valor estratégico (Grabner-Kräuter; 

Breitenecker; Tafolli, 2020; Singh; Maini, 2021). 

Enquanto os funcionários estiverem satisfeitos com o atendimento às suas necessidades, 

às expectativas, aos desejos ou às preferências em relação à organização, tenderão continuar a 

comprometer-se e a permanecer para receber esses benefícios (Tabassum, 2012). Uma alta QVT 

percebida, eventualmente, poderá elevar a intenção do funcionário em permanecer no emprego 

(Mosadeghrad, 2013). 

Os funcionários cientes de que suas expectativas pessoais não são atendidas podem estar 

menos comprometidos com a organização e podem cogitar abandoná-las (Huang; Lawler; Lei, 

2007; Singh; Maini, 2021). Assim o CO encontra-se usualmente como um preditor de relações 

cuja variável consequente é a intenção de permanecer (Els; Brouwers; Lodewyk, 2021; Huang; 

Lawler; Lei, 2007; Mosadeghrad, 2013), sendo também, por vezes, encarado como um 

mediador na relação entre a QVT e a IP (Kamel, 2013). 

Por desempenharem papéis de extrema importância estratégica, diversas investigações 

empíricas vêm sendo realizadas para a compreensão do relacionamento entre a intenção de 

permanecer ou de sair da organização, a qualidade de vida no trabalho e o comprometimento 
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organizacional. Nesse cenário, o quadro 1 apresenta alguns estudos recentes sobre a relação de 

pelo menos dois dos construtos em questão.  

 

Quadro 1 – Estudos recentes sobre a relação entre as variáveis analisadas 

Autor/Ano Objetivo 

Yirik e Babur (2014) Comparar o efeito da percepção da qualidade de vida no trabalho 

sobre o comprometimento organizacional de gestores e 

professores. 

Descrição dos Resultados 

O resultado do estudo mostrou a presença de uma relação positiva 

entre os fatores de qualidade de vida no trabalho e a intenção de 

permanecer no trabalho. 

Autor/Ano Objetivo 

Labrague et al. (2018) Explorar a extensão do comprometimento organizacional e a 

intenção de rotatividade dos enfermeiros nas Filipinas. 

Descrição dos Resultados 

Foi identificada uma relação direta e negativa entre o 

comprometimento organizacional e a intenção de rotatividade. 

Autor/Ano Objetivo 

Agus e Selvaraj (2020) Investigar a relação entre a qualidade de vida no trabalho (QVT), 

o comprometimento dos funcionários e a intenção de 

permanência de enfermeiros em hospitais privados na Malásia. 

Descrição dos Resultados 

Os achados indicaram que o comprometimento do funcionário 

medeia parcialmente a relação entre a QVT e a intenção de 

permanecer. Em conclusão, se os funcionários estão satisfeitos 

com sua QVT, mais forte será o comprometimento com a 

organização e, finalmente, sua intenção de permanecer. 
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Autor/Ano Objetivo 

Alzamel et al. (2020) Examinar o efeito direto da qualidade de vida no trabalho 

(variável independente) na intenção de rotatividade (variável 

dependente) e o efeito indireto (variável mediadora) do 

comprometimento organizacional na relação entre qualidade de 

vida no trabalho e intenção de rotatividade entre enfermeiras da 

Malásia. 

Descrição dos Resultados 

O comprometimento organizacional tem um efeito mediador 

parcial e negativo entre a qualidade de vida no trabalho dos 

enfermeiros e a intenção de rotatividade, entre os quais o 

comprometimento organizacional reduziu significativamente a 

intenção de sair dos enfermeiros.  

Autor/Ano Objetivo 

 Özgenel (2021) Comparar o efeito da percepção da qualidade de vida no trabalho 

sobre o comprometimento organizacional de gestores e 

professores. 

Descrição dos Resultados 

A qualidade de vida no trabalho prediz 52% do comprometimento 

organizacional dos professores e 33% do comprometimento 

organizacional dos administradores. 

Autor/Ano Objetivo 

 Els, Brouwers1 e 

Lodewyk (2021) 

Examinar a relação entre qualidade de vida no trabalho e intenção 

de rotatividade, além de verificar se o comprometimento 

organizacional medeia a relação entre qualidade de vida no 

trabalho e a intenção de rotatividade. 

Descrição dos Resultados 

Os resultados indicaram que o comprometimento organizacional 

medeia parcialmente a relação entre a qualidade de vida no 
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trabalho e a intenção de rotatividade. 

Fonte: elaboração própria. (2023) 

 

Posto isso, baseando-se nos pressupostos já descritos, definiram-se as seguintes 

hipóteses de pesquisa, conforme quadro 2. 

 

Quadro 2 – Hipóteses de relações 

H1a A dimensão de QVT “Ambiente de Trabalho e Segurança” impacta positivamente a 

intenção de permanecer na organização. 

H1b A dimensão de QVT “Cultura e Clima Organizacional” impacta positivamente a 

intenção de permanecer na organização. 

H1c A dimensão de QVT “Relação e Cooperação” impacta positivamente a intenção de 

permanecer na organização. 

H1d A dimensão de QVT “Treinamento e Desenvolvimento” impacta positivamente a 

intenção de permanecer na organização. 

H1e A dimensão de QVT “Remuneração e Recompensas” impacta positivamente a 

intenção de permanecer na organização. 

H1f A dimensão de QVT “Saúde e Bem-Estar” impacta positivamente a intenção de 

permanecer na organização. 

H1g A dimensão de QVT “Satisfação no Trabalho” impacta positivamente a intenção de 

permanecer na organização. 

H2 O comprometimento organizacional impacta positivamente a intenção de 

permanecer na organização.  

H3a O comprometimento organizacional medeia a relação entre a dimensão de QVT 

“Ambiente de Trabalho e Segurança” e a intenção de permanecer na organização. 

H3b O comprometimento organizacional medeia a relação entre a dimensão de QVT 

“Cultura e Clima Organizacional” e a intenção de permanecer na organização. 
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H3c O comprometimento organizacional medeia a relação entre a dimensão de QVT 

“Relação e Cooperação” e a intenção de permanecer na organização. 

H3d O comprometimento organizacional medeia a relação entre a dimensão de QVT 

“Treinamento e Desenvolvimento” e a intenção de permanecer na organização. 

H3e O comprometimento organizacional medeia a relação entre a dimensão de QVT 

“Remuneração e Recompensas” e a intenção de permanecer na organização. 

H3f O comprometimento organizacional medeia a relação entre a dimensão de QVT 

“Saúde e Bem-Estar” e a intenção de permanecer na organização. 

H3g O comprometimento organizacional medeia a relação entre a dimensão de QVT 

“Satisfação no Trabalho” e a intenção de permanecer na organização. 

Fonte: elaboração própria. (2023) 

 

3 METODOLOGIA 

 

3.1 Tipo de Estudo 

 

O Este estudo tem natureza descritiva, quantitativa e transversal. Empregou uma 

abordagem de pesquisa de testagem de hipóteses por meio de uma das técnicas de “Modelagem 

de Equações Estruturais" conhecida como "Análise de Caminho”, com dados obtidos via 

questionário desenvolvido com os construtos de QVT, CO e a IP. 

 

3.2 Caracterização do Campo de Pesquisa 

 

O estudo terá como campo de pesquisa para a coleta uma instituição de ensino superior 

(IES) pública presente no estado do Pará. A consulta acerca das percepções sobre as variáveis 

estudadas foi realizada com servidores exclusivamente da área administrativa. A esses agentes 

são atribuídas atividades relacionadas à elaboração, à coordenação, ao acompanhamento, à 
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supervisão e à execução de estratégias que amparam o desenvolvimento da universidade, 

oferecendo suporte ao ensino público de qualidade para a sociedade. Ao todo, foram 148 

respondentes. 

 

3.3 Instrumentos e Procedimentos de Coleta de Dados 

 

O material foi obtido por meio de questionário estruturado de autopreenchimento 

(survey) com 45 itens, conforme apêndice A, em escala Likert de 05 pontos que vão de 

“discordo totalmente” a “concordo totalmente”, sendo aplicado entre os meses de novembro de 

2022 a fevereiro de 2023. 

Para a qualidade de vida no trabalho, usou-se uma adaptação dos modelos propostos e 

validados por Sinval et al. (2020), Marta et al. (2013) e por Swamy et al. (2015), em que a QVT 

é um construto multidimensional. Desse modo, a QVT ficou subdividida em:  

a) Ambiente de Trabalho e Segurança; 

b)  Cultura e Clima Organizacional; 

c)  Relação e Cooperação; 

d)  Treinamento e Desenvolvimento; 

e)  Remuneração e Recompensas; 

f)  Saúde e Bem-Estar; 

g)  Satisfação no Trabalho. 

Para o comprometimento, usaram-se os itens com maior carga fatorial propostos no 

modelo desenvolvido por Meyer e Allen (1991) e validado no Brasil por Medeiros e Enders 

(1998). Para a mensuração da intenção de permanecer na organização, utilizou-se alguns itens 

da escala desenvolvida e validada por Mayfield e Mayfield (2007).  

 

3.4 Procedimentos de Análise de Dados 

 

Todas as análises foram realizadas no software R, utilizando o pacote lavaan, sendo o 

produto dessa análise um Modelo de Equação Estrutural (MEE), obtido por meio da Análise de 
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Caminhos. Todas as análises foram realizadas com bootstrap (1000) para diminuir o impacto 

da amostra pequena (Rosseel, 2012). 

Primeiramente, os dados foram examinados por meio de estatística descritiva que 

explorou os coeficientes alfa de Cronbach e ômega de McDonald. Ambas as medidas avaliam 

a confiabilidade dos dados coletados e a consistência das respostas em um questionário ou 

escala de medição. Para avaliar a variância convergente, a extensão em que os itens de uma 

dimensão convergem para medir o mesmo construto, foi utilizada a Variância Média Extraída, 

do inglês Average Variance Extracted – AVE (Fornell; Larcker, 2016). 

Em seguida foi feita a matriz de correlações, ferramenta fundamental para uma análise 

de caminho, pois fornece informações sobre a força e a direção das relações entre as variáveis 

envolvidas. A matriz permite identificar possíveis relações entre as variáveis e ajuda a 

determinar quais delas devem ser incluídas na análise de caminho (Hair et al., 2009). 

Posteriormente, foi testada a análise fatorial confirmatória para testar a adequação do 

modelo hipotético às informações coletadas. Vários índices de qualidade de ajuste foram 

usados, como Comparative Fit Index (CFI), Tucker-Lewis Index (TLI), e o Root Mean Square 

Error of Approximation (RMSEA). Finalmente, após os testes de confiabilidade e ajuste, foi 

testado o modelo de Análise de Caminhos especificando todas as relações hipotéticas 

levantadas neste estudo. Para investigar se comprometimento organizacional é um mediador da 

relação entre as variáveis qualidade de vida no trabalho e intenção de permanecer, três passos 

foram realizados (Baron; Kenny, 1986; Shrout; Bolger, 2002).  

Primeiro, foi testada a capacidade preditiva das variáveis independentes (Ambiente de 

Trabalho e Segurança, Cultura e Clima Organizacional, Relação e Cooperação, Treinamento e 

Desenvolvimento, Remuneração e Recompensas, Saúde e Bem-Estar e Satisfação no Trabalho) 

em relação à variável dependente (Intenção de Permanecer). Segundo, foi testada a capacidade 

preditiva das variáveis independentes em relação à variável mediadora (Comprometimento 

Organizacional). Por fim, foi testado o modelo completo, inserindo as relações especificadas 

em todos os passos, bem como a predição da variável mediadora em relação à variável 

dependente.  

Para o modelo completo, também foram estimados efeitos indiretos entre as variáveis 

independentes e a mediadora na predição da dependente. O teste de mediação é realizado em 

passos; pois, para que um efeito de mediação seja possível, é primeiramente necessário que a 

variável independente seja um preditor significativo da variável dependente e, em seguida, que 
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a variável independente seja um preditor significativo da variável mediadora. Relações não 

significativas em qualquer um dos passos demonstra incongruência com o modelo, enquanto 

relações significativas nos passos indicam a possibilidade da ocorrência de um efeito de 

mediação.  

De acordo com Baron e Kenny (1986) e Shrout e Bolger (2002), considera-se que 

ocorreu uma mediação completa quando o efeito direto da variável independente sobre a 

variável dependente se torna não significativo quando a variável mediadora é incluída no 

modelo, assim a variável mediadora é essencial para explicar a relação entre a variável 

independente e a variável dependente. É considerado que ocorreu uma mediação parcial quando 

o efeito da predição da variável independente para a variável dependente diminui com a 

inserção da variável mediadora, ou seja, a variável mediadora explica parte, mas não toda, a 

relação entre a variável independente e a variável dependente. Nesse caso, mesmo quando a 

variável mediadora é incluída no modelo, ainda existe um efeito direto significativo da variável 

independente sobre a variável dependente, para tanto, a variável mediadora contribui para 

explicar a relação, mas não a explica completamente. As predições são consideradas 

significativas ao nível de p<0,05 (Hair et al., 2009). 

 

4 RESULTADOS  

 

A amostra coletada foi composta de 148 trabalhadores, sendo 75% do gênero feminino 

e 25% do masculino. Com relação à idade, 17,6% tem entre 18 e 30 anos; 23%, entre 31 e 40 

anos; 35,8%, entre 41 e 50; e 23,6%, acima de 60 anos. Quanto ao nível de escolaridade, 7,4% 

possuem apenas o ensino médio; 29,1% possuem graduação; 39,9% possuem especialização; 

19,6% possuem mestrado e apenas 4% possuem doutorado. Em relação ao tempo de serviço na 

instituição, o quantitativo de 4,7% se repetiu para as categorias de “até seis meses”, “até um 

ano” e “até três anos”, enquanto “até 5 anos” contou com 20,9% e “acima de 5 anos”, com 

64,9%.  

Antes de proceder ao modelo de mensuração e à Modelagem de Equações Estruturais, 

avaliou-se a consistência interna do instrumento por meio do Alpha de Cronbach e do Ômega 

de McDonald, bem como a confiabilidade e a validade pela AVE, como expostos na tabela 1 e 
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na matriz de correlações exposta na tabela 2. Para esta, utilizou-sese os valores de corte de 

respectivamente 0,70 e 0,50 (Fornell; Larcker, 2016) 

 

Tabela 1 – Indicadores de consistência interna dos itens do instrumento e AVE 

Construto ɑ de Cronbach ɷ de 

McDonald 

AVE 

QVT - Ambiente de Trabalho e 

Segurança 

0,87 0,88 0,679 

QVT - Cultura e Clima 

Organizacional 

0,84 0,84 0,587 

QVT - Relação e Cooperação 0,77 0,80 0,632 

QVT - Treinamento e 

Desenvolvimento 

0,81 0,82 0,716 

QVT - Remuneração e 

Recompensas 

0,68 0,70 0,502 

QVT - Saúde e Bem-Estar 0,44 0,47 0,253 

QVT - Satisfação no Trabalho  0,81 0,81 0,673 

Comprometimento Organizacional 0,80 0,83 0,512 

Intenção de Permanecer 0,84 0,85 0,632 

Fonte: elaboração própria. (2023) 

 

Tabela 2 – Correlações entre as variáveis de interesse 

(continua) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 

1 - Ambiente de Trabalho e 

Segurança 
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Tabela 2 – Correlações entre as variáveis de interesse 

(conclusão) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 

2 - Cultura e Clima 

Organizacional 

 0,60               

3 - Relação e Cooperação  0,47  0,69             

4 - Treinamento e 

Desenvolvimento 

 0,61  0,61  0,49           

5 - Remuneração e Recompensas  0,52  0,63  0,43  0,57         

6 - Saúde e Bem-Estar  0,38  0,48  0,38  0,27  0,58       

7 - Satisfação no Trabalho   0,59  0,75  0,58  0,62  0,75  0,54     

8 - Comprometimento 

Organizacional 

 0,35  0,46  0,43  0,52  0,44  0,16     0,56   

9 - Intenção de Permanecer  0,36  0,42  0,35  0,50  0,33  0,04     0,51 0,66 

Fonte: elaboração própria. (2023) 

 

Como se exibe na tabela 1, a dimensão “Saúde e Bem-Estar” foi a única sem apresentar 

um bom valor de adequação: 0,44 e 0,47 para o alpha e o ômega respectivamente e 0,253 para 

a AVE. Para o alpha e o ômega valores são considerados aceitáveis acima de 0,70 (Viladrich; 

Angulo-Brunet; Doval, 2017). Contudo, optou-se por mantê-la, por ser uma dimensão 

relacionada a aspectos que podem reduzir fatores prejudiciais à saúde do trabalhador, como 

doenças, carga excessiva de trabalho, horários insuficientes de descanso, entre outros (Walton, 

1975; Fernandes; Gutierrez 1988).  

As análises de correlações, presentes na tabela 2, também revelaram bons valores entre 

a maioria dos construtos, exceptuando novamente “Sáude e Bem-Estar”. Valores acima de 0 

caracterizam uma relação positiva, ao passo que entre 1 e 0.5 são considerados fortes, entre 0.5 

e 0.3 são médios, e entre 0.3 e 0.1 são fracos (Baron; Kenny, 1986; Shrout; Bolger, 2002). 



27 

 

Logo, pode-se afirmar que, quanto mais próximos de 1 estão os coeficientes dos 

constructos, mais eles estão relacionados entre si. As correlações nas análises de equações 

estruturais servem para ajudar a avaliar a qualidade do modelo proposto, portanto tal relação 

ainda não pode ser entendida como causalidade, mas apenas como uma associação positiva 

entre dois construtos (Baron; Kenny, 1986; Shrout; Bolger, 2002). 

O modelo de mensuração de cada variável foi examinado através da Análise Fatorial 

Confirmatória (CFA), a partir dos seguintes indicadores e critérios: Comparative Fit Index 

(CFI) e Tucker-Lewis Index (TLI), nos quais valores ≥ 0,95 indicam bom ajuste e valores ≥ 

0,90 indicam um ajuste adequado; e o Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA), 

no qual valores < 0,05 são considerados bons, enquanto valores < 0,10 são adequados (Hu; 

Bentler, 1999; Maccallum et al., 1996; Mcdonald; Ho, 2002). 

O modelo com 7 dimensões de QVT apresentou ajuste adequado (CFI = 0,939; TLI = 

0,930; RMSEA = 0,082; χ² = 652,555 [(gl = 329), p = 0,000). Além disso, as cargas fatoriais de 

todos os itens foram acima de 30, indicando contribuição significativa para o fator. Em seguida, 

foi realizada uma regressão para verificação da capacidade preditiva das variáveis de Qualidade 

de Vida no Trabalho (Ambiente de Trabalho e Segurança, Cultura e Clima Organizacional, 

Relação e Cooperação, Treinamento e Desenvolvimento, Remuneração e Recompensas, Saúde 

e Bem-Estar e Satisfação no trabalho) em relação à Intenção de Permanecer (variável 

dependente). Adotou-se um nível de confiança de 95%, com dados significativos em p<0,01, 

conforme estabelecem Hair et al. (2009). Os resultados estão apresentados na tabela 3. 

 

Tabela 3 – Indicadores de qualidade de vida predizendo intenção de permanecer 

(continua) 

Preditores B Erro 

padrão 

Β Intervalo de 

confiança (95%) 

P 

Ambiente de Trabalho e 

Segurança 

0,01 0,11 0,01 [-0,182 ; 0,230] 0,904 

Cultura e Clima 

Organizacional 

0,01 0,18 0,01 [-0,399 ; 0,332] 0,961 
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Tabela 3 – Indicadores de qualidade de vida predizendo intenção de permanecer 

(conclusão) 

Preditores B Erro 

padrão 

Β Intervalo de 

confiança (95%) 

P 

Relação e Cooperação 0,08 0,16 0,06 [-0.199 ; 0,428] 0,616 

Treinamento e 

Desenvolvimento 

0,26 0,10 0,26 [0,064 ; 0,463] 0,011 

Remuneração e Recompensas -0,08 0,14 -0,07 [-0,330 ; 0,214] 0,577 

Saúde e Bem-Estar -0,04 0,13 -0,03 [-0,685 ; 0,176] 0,516 

Satisfação no Trabalho 0,56 0,16 0,53 [0,229 ; 0,859] 0,000 

Fonte: elaboração própria. (2023) 

Nota. Valores significativos estão em negrito. R² de Intenção de permanecer = 0,391. 

 

Os resultados demonstraram que “Treinamento e Desenvolvimento” e “Satisfação no 

Trabalho" são preditores significativos da “Intenção de Permanecer". Foi realizada também 

uma regressão para verificação da capacidade preditiva das variáveis de Qualidade de Vida no 

Trabalho em relação ao Comprometimento Organizacional (variável mediadora). Os resultados 

estão apresentados na tabela 4. 

 

Tabela 4 – Indicadores de qualidade de vida predizendo comprometimento organizacional 

(continua) 

Preditores B Erro 

padrão 

Β Intervalo de 

confiança 

(95%) 

P 

Ambiente de Trabalho e 

Segurança 

-0,05 0,07 -0,07 [-0,196; 0,068] 0,413 

Cultura e Clima Organizacional -0,04 0,08 -0,06 [-0,207; 0,119] 0,616 



29 

 

Tabela 4 – Indicadores de qualidade de vida predizendo comprometimento organizacional 

(conclusão) 

Preditores B Erro 

padrão 

Β Intervalo de 

confiança 

(95%) 

P 

Relação e Cooperação 0,16 0,11 0,17 [-0,048; 0,396] 0,154 

Treinamento e 

Desenvolvimento 

0,16 0,06 0,25 [0,048; 0,273] 0,005 

Remuneração e Recompensas 0,06 0,08 0,09 [-0,083; 0,207] 0,401 

Saúde e Bem-Estar -0,02 0,08 -0,05 [-0,342; 0,049] 0,508 

Satisfação no Trabalho 0,31 0,09 0,45 [0,146; 0,482] 0,000 

Fonte: elaboração própria. (2023) 

Nota. Valores significativos estão em negrito. R² de comprometimento organizacional = 0,407. 

 

De forma semelhante à IP, os preditores significativos de “Comprometimento 

Organizacional" foram “Treinamento e Desenvolvimento” e "Satisfação no Trabalho". A 

capacidade preditiva de comprometimento em relação à intenção de permanecer também foi 

testada via regressão. Unindo os resultados dos dois passos, é possível observar a ocorrência de 

mediação em dois casos: comprometimento como mediadora da relação entre treinamento e 

desenvolvimento e intenção de permanecer; e comprometimento como mediadora da relação 

entre satisfação no trabalho e intenção de permanecer.  

Foi testado o modelo completo da Análise de Caminhos inserindo em conjunto todas as 

regressões especificadas nos passos anteriores, bem como a predição da variável mediadora 

(Comprometimento Organizacional) em relação à variável dependente (Intenção de 

Permanecer). Os resultados estão apresentados na tabela 5. 
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Tabela 5 – Modelo completo de path analysis 

(continua) 

  B Erro 

padrão 

β   Intervalo de 

confiança 

(95%) 

P 

IP sendo predito por ~ 

Ambiente de Trabalho e 

Segurança 0,05 0,09 0,05 [-0,118 ; 0,255] 0,577 

Cultura e Clima 

Organizacional 0,04 0,17 0,04 [-0,338 ; 0,325] 0,820 

Relação e Cooperação -0,04 0,13 -0,02 [-0,250 ; 0,240] 0,789 

Treinamento e 

Desenvolvimento 0,15 0,10 0,14 [-0,035 ; 0,351] 0,130 

Remuneração e 

Recompensas -0,12 0,12 -0,12 [-0,350 ; 0,124] 0,306 

Saúde e Bem-Estar -0,09 0,11 -0,10 [-0,492 ; -0,051] 0,111 

Satisfação no Trabalho 0,34 0,15 0,32 [0,046 ; 0,629] 0,021 

Comprometimento 

Organizacional 0,72 0,13 0,47 [0,454 ; 0,953] 0,000 

  

B Erro 

padrão 

β   Intervalo de 

confiança 

(95%) 

P 

CO sendo predito por ~ 

Ambiente de Trabalho e 

Segurança -0,05 0,07 -0,07 [0,192 ; 0,075] 0,419 
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Tabela 5 – Modelo completo de path analysis 

(conclusão) 

  

B Erro 

padrão 

β   Intervalo de 

confiança 

(95%) 

P 

CO sendo predito por ~ 

Cultura e Clima 

Organizacional -0,04 0,08 -0,06 [-0,197 ; 0,093] 0,589 

Relação e Cooperação 0,16 0,12 0,17 [-0,032 ; 0,435] 0,168 

Treinamento e 

Desenvolvimento 0,16 0,06 0,25 [0,043 ; 0,290] 0,009 

Remuneração e 

Recompensas 0,06 0,08 0,09 [-0,092 ; 0,230] 0,432 

Saúde e Bem-Estar -0,03 0,07 -0,06 [-0,339 ; 0,015] 0,508 

Satisfação no Trabalho 0,31 0,09 0,45 [0,131 ; 0,474] 0,000 

Fonte: elaboração própria. (2023) 

Nota. Valores significativos estão em negrito. R² de Intenção de permanecer = 0,521; R² de comprometimento 

organizacional = 0,407.  

 

Foram estimados efeitos indiretos na predição de intenção de permanecer usando todas 

as variáveis independentes e a variável mediadora. Dois efeitos indiretos significativos foram 

observados, a saber: Treinamento e desenvolvimento * comprometimento * intenção de 

permanecer (B = 0,12; Erro padrão = 0,05; β = 0,11; CI 95% [0,024; 0,231], p = 0,021) e 

Satisfação no trabalho * comprometimento * intenção de permanecer (B = 0,22; Erro padrão = 

0,07; β = 0,21; CI 95% [0,084; 0,375], p = 0,004). 

A inserção da variável mediadora “Comprometimento Organizacional", na predição de 

“Intenção de Permanecer", fez o efeito direto de “Treinamento e Desenvolvimento" sobre a 

variável dependente deixar de ser significativo. Contudo, o efeito indireto entre “Treinamento 
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e Desenvolvimento” e “Comprometimento Organizacional”, para predizer a “Intenção de 

Permanecer”, foi significativo.  

Esses dois resultados indicam que “Comprometimento Organizacional” é um mediador 

total (mediação completa) para a relação entre “Treinamento e Desenvolvimento” e “Intenção 

de Permanecer". Em outras palavras, a relação entre estas duas variáveis é melhor explicada 

por meio daquela. 

A dimensão de QVT “Satisfação no Trabalho" apresentou uma diminuição na magnitude 

da predição da “Intenção de Permanecer” quando o “Comprometimento Organizacional” foi 

inserido no modelo. O efeito indireto entre “Satisfação no Trabalho” e “Comprometimento 

Organizacional” foi significativo para predizer a “Intenção de Permanecer”. Logo, considera-

se que comprometimento organizacional é um mediador parcial da relação entre satisfação no 

trabalho e intenção de permanecer na organização. Portando, apenas as hipóteses H1g, H2, H3d 

e H3g foram confirmadas.  

 

Imagem 1 – Modelo empírico final, após a análise de caminhos 

 

Fonte: elaboração própria. (2023) 

Nota. Setas descontínuas indicam relações sem significância. Setas contínuas indicam as relações que 

demonstraram possuir significância, segundo a análise de caminhos.  
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Este estudo descobriu que o “Comprometimento Organizacional” foi responsável por 

aproximadamente 41% da variação total na “Intenção de Permanecer", enquanto juntos o CO e 

as duas dimensões significativas de QVT representaram 52% de variação na IP. O coeficiente 

de determinação, também conhecido como R-quadrado, é uma medida que indica a proporção 

da variação na variável dependente explicável pelas variáveis independentes incluídas no 

modelo de regressão. O coeficiente de determinação varia entre 0 e 1, escala cujos extremos 

expressam respectivamente a completa ausência de explicação da variável dependente em razão 

da independente de um lado e, de outro, o esclarecimento de todas as variações daquela com 

base nesta (James et al., 2013). Nesse sentido, o modelo de regressão do estudo atual não 

explicou cerca de 48% da variação na intenção de permanecer, isso sugere a existência de outras 

variáveis preditoras importantes para a intenção não capturadas pelo modelo. 

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Este estudo teve como objetivo analisar o relacionamento entre a qualidade de vida no 

trabalho e a intenção de permanecer na organização, tendo o comprometimento organizacional 

como mediador. A qualidade de vida no trabalho foi subdivida entre 7 dimensões: “Ambiente 

de Trabalho e Segurança”, “Cultura e Clima Organizacional”, “Relação e Cooperação”, 

“Treinamento e Desenvolvimento”, “Remuneração e Recompensas”, “Saúde e Bem-Estar” e 

“Satisfação no Trabalho”. 

Revelou-se o importante papel desempenhado pelo comprometimento organizacional 

como mediador da relação pesquisada. Os dados obtidos corroboram pesquisas anteriores que 

demonstraram existir uma influência positiva e significativa do comprometimento 

organizacional como variável mediadora na relação entre qualidade de vida no trabalho e 

intenção de não abandonar a organização, ainda que os autores tenham subdivido a qualidade 

de vida no trabalho de forma diversa. 

A respeito da qualidade de vida no trabalho, embora o construto como um todo tenha 

mostrado influência sobre o comprometimento e a intenção de permanecer, verificou-se que 

apenas duas de suas dimensões mostraram significância, carregando quase toda a força 

relacional analisada, sendo elas “Satisfação no Trabalho” e “Treinamento e Desenvolvimento”. 

Esses resultados divergem de alguns estudos anteriores que encontraram uma relação 
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significativa entre todas, ou quase todas, as dimensões de QVT e a intenção de permanecer na 

organização, como os citados no quadro 1. 

Adikoeswanto et al. (2020) verificaram em sua pesquisa que todas as dimensões de 

qualidade de vida no trabalho tiveram um efeito significativo no comprometimento 

organizacional, sendo “Treinamento e Desenvolvimento” a segunda dentro do construto de 

QVT com maior peso na variância do comprometimento.  

No estudo realizado por Els, Brouwers1 e Lodewyk (2021), a QVT foi reconhecida 

como um construto multidimensional, sendo treinamento e desenvolvimento uma de suas 

dimensões. Contudo, no modelo para a regressão, a análise fatorial exploratória (AFE) carregou 

a QVT como apenas um único fator e consequentemente impossibilitou uma diferenciação dos 

pesos de cada dimensão, visto que elas estavam altamente correlacionadas entre si. Apesar 

disso, houve a confirmação do comprometimento organizacional como mediador parcial da 

relação negativa entre qualidade de vida no trabalho e intenção de não permanecer na 

organização. 

Nesta pesquisa, compreende-se que o modelo de equação estrutural proposto foi 

coerente em confirmar o relacionamento positivo entre os construtos e o efeito mediador, 

embora nem todas as dimensões de QVT tenham se mostrado significativas como era esperado. 

Os resultados deste trabalho alinham-se a estudos anteriores, os quais sugerem que os 

funcionários estão dispostos a se comprometer com a organização quando percebem que ela 

atende às suas necessidades e expectativas.  

Nesse sentido, os resultados desta pesquisa contribuem academicamente para o reforço 

teórico e empírico das influências de qualidade de vida no trabalho e comprometimento como 

fatores preditivos da intenção de permanecer na organização, na literatura brasileira há escassez 

de investigações dessas variáveis por meio da modelagem de equações estruturais.  

Os resultados também contribuem de forma prática para a gestão estratégica no 

entendimento de que o esforço da organização em possibilitar aos funcionários mais 

oportunidades de desenvolver suas habilidades e competências por meio de treinamentos, 

cursos e programas de capacitação pode influenciar diretamente a percepção do funcionário 

sobre a reciprocidade na relação de trabalho. 

Funcionários que percebem o ambiente de trabalho como saudável e satisfatório estão 

propensos a entrever o esforço da instituição em lhes proporcionar boas condições de vida no 

trabalho e isso, portanto, leva-os também a se comprometer com a instituição. 
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Consequentemente, esses colaboradores tendem a ser mais leais e a permanecer por um período 

mais longo, o que pode afetar o desempenho organizacional.  

Apesar das contribuições, esta investigação apresenta algumas limitações, tais como os 

respondentes serem oriundos de uma amostra de conveniência e a baixa taxa de respostas, o 

que pode ter inviabilizado uma maior variação no peso dos construtos. Outra limitação 

identificada foi a seleção dos itens do questionário sobre a qualidade de vida no trabalho a partir 

de mais de um questionário validado. Possivelmente, a utilização de apenas um questionário 

apresente mais consistência para as dimensões de QVT.  

Nesse sentido, sugere-se para estudos futuros a distribuição do questionário para 

qualquer servidor público atuante exclusivamente na área administrativa, para haver uma 

amostra maior e mais representativa. Ademais, dado o peso que a satisfação no trabalho 

apresentou no modelo, pode ser interessante a investigação dessa variável como um construto 

autônomo, conforme já apontam algumas investigações presentes na literatura 

(Ramawickrama; Opatha; Pushpakumari, 2017; Salahat; Al-Hamdan, 2022), podendo ser 

analisada tanto como mediadora da relação objeto desta pesquisa quanto como uma variável 

dependente, investigando-se quais outras variáveis poderiam estar predizendo-a. 
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APÊNDICE A – QUESTIONÁRIO 

  

1-Gênero: 

Feminino 

Masculino 

2-Faixa etária: 

De 18 a 30 anos 

De 31 a 40 anos 

De 41 a 50 anos 

Acima de 50 anos 

3-Nível de 

escolaridade: 

Médio 

Graduação 

Especialização 

Mestrado 

Doutorado 

4-Tempo de serviço 

na instituição: 

Até seis meses 

Até um ano 

Até três anos 

Até cinco anos 

Acima de cinco anos 

 

CONSTRUTOS DE QVT, CO E IP 

 

 

 

 

QVT 

Ambiente de Trabalho e Segurança 

5- Possuo equipamentos de qualidade para 

exercer meu trabalho  

6- Sinto-me seguro no ambiente de trabalho  

7- O ambiente de trabalho é limpo e 

organizado 

8- O ambiente de trabalho é confortável 

9- O espaço físico de trabalho, no geral, é 

bom nesta instituição 

 

Cultura e Clima Organizacional  

10- O clima de trabalho nesta instituição me 

mantém motivado  

11- Consigo executar meu trabalho sem 

sobrecarga de tarefas e grandes estresses 

12- Não sofro/Nunca sofri assédio moral 

nesta instituição 

13- Sinto-me valorizado na instituição. 

14- Há respeito quanto a raça e gênero no 
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meu ambiente de trabalho  

 

Relação e Cooperação  

15- Tenho um bom relacionamento com meus 

superiores.  

16- Tenho um bom relacionamento com meus 

colegas de departamento/setor  

17- Meus colegas de departamento/setor 

demonstram disposição em me ajudar quando 

preciso 

18- Há cooperação entre os 

departamentos/setores desta instituição para o 

alcance dos objetivos institucionais 

19- É incomum o conflito/brigas no ambiente 

de trabalho do meu departamento/setor 

 

Treinamento e Desenvolvimento  

20- Esta instituição oferece oportunidades 

para executar meus conhecimentos e 

habilidades no dia a dia 

21- Esta instituição oferece para seus 

servidores técnicos administrativos 

oportunidades suficientes de estudo e 

atualização 

22- Minha instituição oferece programas de 

treinamento efetivamente úteis ao 

desenvolvimento de habilidades necessárias 

para desempenhar o trabalho do dia a dia, 

com eficácia.  

23- Sinto que estou sempre a aprender coisas 

novas aqui que aprimoram o meu trabalho.  

 

Remuneração e Recompensas  

24- Recebo uma remuneração adequada e 

justa pelo trabalho que faço 
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25- Percebo que posso progredir 

profissionalmente no meu local de trabalho 

26- As promoções são tratadas de maneira 

justa.  

 

Saúde e Bem-Estar  

27- Atividades de bem-estar são oferecidas 

pela instituição.  

28- O meu emprego oferece-me um bom 

plano de saúde  

29- Tenho tempo suficiente, fora do trabalho, 

para desfrutar de outras coisas importantes na 

vida.  

30- Consigo, por vezes, tirar uma folga 

durante o trabalho para cuidar de assuntos 

pessoais ou familiares.  

 

Satisfação no Trabalho 

31- Estou satisfeito com o modo de trabalho 

desta organização.  

32- Estou satisfeito com a relação entre tempo 

e a quantidade de trabalho que sou designado 

a fazer.  

33- De um modo geral, estou satisfeito com 

meu emprego.  

 

CO 

34- Eu me identifico com a filosofia, valores e 

objetivos desta organização.  

35- Estou aqui pela escassez de alternativas 

imediatas de trabalho.  

36- Tenho orgulho de trabalhar nesta 

instituição 

37- Sinto ter uma obrigação moral com as 

pessoas daqui, com meu trabalho e com a 

organização.  

38- A menos que eu seja recompensado de 
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alguma maneira, eu não vejo razões para 

despender esforços extras em benefício desta 

organização.  

39- Apesar dos esforços já realizados, não vejo 

oportunidades para mim nesta empresa.  

40-Sinto-me comprometido com esta 

organização.  

IP 

41- Espero estar trabalhando nesta 

organização daqui um ano 

42- Eu não sairia deste cargo nesta 

organização para o mesmo cargo em outra 

organização que pagasse o mesmo salário e 

benefícios que recebo hoje 

43- Não estou procurando outro emprego 

44- Preferiria trabalhar em outra organização. 

45- Não consigo me ver trabalhando para 

nenhuma outra organização 

 

    

 


