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Resumo

Considerando a qualidade de vida no trabalho e os vinculos organizacionais como relacionaveis, coexistentes e estratégicos para a organizagao,
buscou-se identificar a influéncia da qualidade de vida no trabalho nos perfis latentes de comprometimento e de entrincheiramento organizacional
entre servidores de instituigdes de ensino federais do Brasil. Ainda, objetivou-se avaliar a estabilidade desses perfis. Trata-se de pesquisa quantitativa,
longitudinal e com amostra inicial de 1.060 participantes com coleta em trés tempos. Realizaram-se analises estatisticas descritivas, de transicdo
latente e de regressao logistica. Os vinculos mostraram-se relativamente estaveis, assim como os perfis, e com espago para intervengdo da gestao
na qualidade de vida no trabalho. Esse fator mostrou, longitudinalmente, influéncia positiva e estavel no comprometimento e influéncia variavel
e instavel no entrincheiramento. Os resultados apontam aos gestores publicos que uma gestdo descentralizada e democratica pode favorecer a

formagdo de perfis diferentes e eficientes de servidores diante da coexisténcia dos vinculos na organizagéo.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho, entrincheiramento organizacional, comprometimento organizacional.

Longitudinal Study: Quality of Work Life,
Commitment and Organizational Entrenchment

Abstract

Quality of life at work and organizational ties are elements that can be
related, coexist and are strategic for the organization. This study sought
to identify the influence of quality of work life (QWL) on the latent
profiles of organizational commitment and entrenchment among civil
servants at federal educational institutions in Brazil. A quantitative,
longitudinal study was carried out with an initial sample of 1,060
participants, with data collected over three periods. Descriptive
statistics, latent transition and logistic regression analyses were carried
out. The bonds were relatively stable, as were the profiles, and there
was room for management intervention in QWL. Longitudinally,
there was a positive and stable influence of QWL on commitment and
a variable and unstable influence on entrenchment. The results point
out to public managers that decentralized and democratic management
can encourage the formation of diverse and efficient profiles of
civil servants, given the coexistence of ties in the organization.

Keywords: quality of life at work, organizational entrenchment,
organizational commitment.

Estudio Longitudinal: Calidad de Vida en el Trabajo,
Compromiso y Arraigo Organizativo

Resumen

Considerando que la calidad de vida en el trabajo y los vinculos
organizacionales como relacionables, coexistentes y estratégicos
para la organizacidn, se busco identificar la influencia de la calidad
de vida en el trabajo en los perfiles latentes de compromiso y arraigo
organizacional de funcionarios de instituciones educativas federales de
Brasil. El objetivo también busco evaluar la estabilidad de esos perfiles.
Se trata de un estudio cuantitativo, longitudinal, con una muestra inicial
de 1.060 participantes, recogida a lo largo de tres periodos de tiempo.
Se realizaron analisis estadisticos descriptivos, de transicion latente y
de regresion logistica. Los vinculos eran relativamente estables, al igual
que los perfiles, y habia margen para la intervencion de la direccion en
la calidad de vida en el trabajo. Longitudinalmente, este factor mostrd
una influencia positiva y estable en el compromiso y una influencia
variable e inestable sobre el arraigo. Los resultados sefialan a los
gestores publicos que una gestion descentralizada y democratica puede
favorecer la formacion de perfiles diferentes y eficaces de funcionarios,
dada la coexistencia de vinculos en la organizacion.

Palabras clave: calidad de vida en el trabajo, atrincheramiento
organizacional, compromiso organizacional.
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As relagoes preditivas da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) sobre o Comprometimento Organizacional (CO) e o
Entrincheiramento Organizacional (EO) sao pouco exploradas
na literatura nacional e internacional (Milhome et al., 2018).
As respostas existentes ndo ofereciam uma perspectiva que
ajudasse no esclarecimento de algumas questdes, como: a
qualidade de vida no trabalho influencia, ao longo do tempo, a
forma como as pessoas se vinculam nas organizagdes? Se sim,
de que forma isso pode ser melhor representado?

Para atender a estas questdes buscou-se uma perspectiva
alternativa ao usual. Primeiro, apesar da recomendagdo de que
estudos longitudinais com os vinculos fossem realizados em
organizagdes privadas (Milhome et al., 2018) e organizagdes
publicas (Nobrega & Rowe, 2022), as pesquisas se mostraram
inexistentes. Embora esses trés temas constem de forma isolada
nas agendas de pesquisa dessas instituicdes, ndo ofertam
respostas quanto a relagdo entre esses construtos, sobretudo
em uma perspectiva longitudinal (Costa, 2021; Milhome &
Rowe, 2018; Nobrega & Rowe, 2018). Segundo, considerou-se
uma abordagem que ndo tomasse o grupo de individuos como o
todo da populagdo, mas sim, fosse centrada na pessoa. A analise
de perfil latente considera melhor a variagdo possivel dentro
de uma amostra populacional, porque observa a formagao
de subgrupos componentes desse universo (Kam et al., 2016;
Meyer et al., 2019) e identifica o comportamento das pessoas
dentro das subpopulagdes nas quais se organizam (Spurk et al.,
2020). Somado ao método, a aposta numa pesquisa longitudinal
se coloca ainda mais apropriada.

No campo pratico, a QVT ¢ tratada como um item
estratégico com impactos em aspectos, como satisfacao,
motivacdo, desenvolvimento, desempenho dos profissionais
(Lirio et al., 2020) e as pesquisas podem subsidiar processos
decisorios e as agdes gerenciais, tanto em nivel privado como
no servigo publico (Amancio et al., 2021). O CO também esta
associado a resultados positivos pelos gestores, como maiores
indices de produtividade, empenho no trabalho, dedicagdo e
motivagao (Cunha et al., 2021). Ja o EO ¢ percebido como causa
de profissionais com vida laboral vegetativa, falta de inovagao
e perda da produtividade por parte dos gestores (Pinho et al.,
2015) e, especificamente para o servidor publico da educacao,
alvo desta pesquisa, ha também uma relagdo estabelecida entre
entrincheiramento e aspectos negativos (Nobrega & Rowe,
2022).

O servigo publico possui suas idiossincrasias que acabam
revelando esforgos especificos das praticas gerenciais (Bottini
etal, 2021). Um exemplo disso ¢ a estabilidade, vista por alguns
como um beneficio que favorece a permanéncia (Oliveira
et al, 2021). A estabilidade pode tanto influir de forma
satisfatoria no envolvimento com a organizag¢do, como pode
intensificar o entrincheiramento, associando desligamento a
perda (A. P. G. Rodrigues et al., 2013). Porém, as evidéncias
de que trabalhadores entrincheirados ndo sdo necessariamente
improdutivos ja sdo apresentadas e conhecer melhor o
funcionamento desse vinculo se propde como uma medida
estratégica, ja que este ¢ um vinculo que exige mais por parte
da organizagdo e dos gestores (Costa, 2021; Tomazzoni &
Costa, 2020).

O que esta posto ¢ que as caracteristicas da organizacdo
influem na formagao e coexisténcia dos vinculos com padrdes
e niveis diferentes (Nobrega & Rowe, 2022). Além disso, os
estudos consideram que os vinculos sofrem influéncia do
tempo (H. J. Klein et al., 2020), inclusive nos estudos em
organizagdes publicas (Nobrega & Rowe, 2022). Com isso,
conhecer o comportamento ao longo do tempo em um modelo

de organizagdo publica pode oferecer novas aprendizagens e
possiveis caminhos praticos. Para isso, buscou-se identificar a
influéncia da qualidade de vida no trabalho nos perfis latentes
de comprometimento e entrincheiramento organizacional
entre trabalhadores de instituicdes de ensino federais do
Brasil, a partir da avaliacdo da estabilidade desses perfis,
longitudinalmente. A complexidade e vastiddo do setor
publico brasileiro ¢ frutifero para pesquisas nessa area, devido
a abrangéncia e alta complexidade do setor (Bottini et al.,
2021) e, nesse caso, agregaria ao estudo um maior nimero de
servidores com condi¢des e normas de trabalho semelhantes,
favorecendo as analises em multigrupos.

Referencial Teorico e Delineamento das Hipoteses

O referencial tedrico apresentado focou nas relagdes entre
os trés constructos na literatura. Em um levantamento acerca
do periodo entre 2011-2022 nas bases de dados Google Scholar
e Portal de Periodicos da CAPES com os buscadores qualidade
de vida no trabalho, quality of work life, CO, organizational
commitment, EO e organizational entrenchment, levantou-
se um numero superior de trabalhos publicados reunindo
QVT e CO. Excluiram-se trabalhos repetidos ou em que
essas expressdes estivessem tratando dos vinculos em
outras condi¢cdes que ndo as organizacionais e qualidade
de vida exclusivamente no ambiente do trabalho. Dentre os
trabalhos encontrados, ndo ha nenhum correlacionando os trés
constructos através de uma analise centrada na pessoa e/ou
com uma perspectiva longitudinal.

Analisar especificamente os dois vinculos € possivel porque
existem evidéncias tedricas de que comprometimento e EO sdo
vinculos distintos (A. C. D. A. Rodrigues et al., 2021), embora
coexistentes (Costa et al., 2022; Kim & Beehr, 2018). CO ha
anos atravessa embates tedricos acerca da dimensionalidade
de sua estrutura, se unidimensional ou multidimensional (A.
C. A. Rodrigues et al., 2019; Van Rossenberg et al., 2018),
definindo-se aqui como um vinculo afetivo. As questdes
conceituais sobre a dimensionalidade do comprometimento (H.
J. Klein & Park, 2016; A. C. A. Rodrigues et al., 2019), mais
as questdes psicométricas da escala de continuagdo do modelo
tridimensional (A. C. D. A. Rodrigues et al., 2021), levaram
a percepgdo de sobreposi¢do da base instrumental com o EO
(A. C. A. Rodrigues et al., 2019; A. C. D. A. Rodrigues et al.,
2021). EO ¢ a permanéncia por necessidade, definida por trés
fatores (A. C. A. Rodrigues & Bastos, 2015): Ajustamento a
Posi¢ao Social (APS), que sdo os investimentos e condi¢des
empreendidos pelo individuo para adaptagdo e bom desempenho
das atividades; Arranjos Burocraticos Impessoais (ABI), que
representa a seguranga, estabilidade, beneficios, e ganhos
financeiros vinculados aquela organizacdo; e Limitagdo de
Alternativas (LA) que ¢ a avaliacdo individual do trabalhador
de pouca ou nenhuma oportunidade fora da organizagao, seja
por restrigdes mercadologicas ou descrenca pessoal na sua
empregabilidade.

QVT ¢ o investimento organizacional na melhoria de
fatores incidentes na saude e no bem-estar e as pesquisas sao
animadoras quanto a importancia desse investimento para o
incentivo as boas praticas de trabalho (Van Rossenberg et al.,
2018). No modelo de Walton (1973), adaptado por Timossi et al.
(2009), observam-se aspectos como: remuneragao, condigdes e
estrutura de trabalho, relagdes interpessoais, reconhecimento e
possibilidades de crescimento, influéncia da vida profissional
no pessoal, e a imagem que o trabalhador tem da organizagao.
Essas dimensdes da QVT estdo sob a influéncia de fatores
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externos e internos, relacionando os vinculos com o trabalho
de forma dindmica com o contexto de trabalho (Amancio et
al., 2021; H. J. Klein et al., 2020; Van Rossenberg et al., 2018).

Ha evidéncias de que QVT e CO relacionam-se de forma
relevante e positiva (Astrianti et al., 2020; Milhome et al.,
2018) e a satisfagdo com a QVT influi de forma positiva no CO
(Mohsen et al., 2022; Paiva & Vital, 2019). Sabe-se, também,
que o vinculo afetivo tem mais influéncia no desempenho do
trabalhador junto a organizagdo do que o vinculo instrumental
(H. J. Klein et al., 2020). A observagdo longitudinal pode
avangar no quanto essa relagdo mantém-se estavel ou ¢ pontual.
A partir do exposto, surgem as seguintes hipoteses: (H1) perfil
com nivel de comprometimento alto recebe influéncia positiva
da qualidade de vida no trabalho; (H2) a percepgdo positiva
da QVT ira relacionar-se positivamente a probabilidade de
um servidor passar de um perfil menos comprometido para
um mais comprometido e a redugdo na percepgdo da QVT se
relacionara positivamente com a transi¢do de um perfil mais
comprometido para um menos comprometido.

Embora ndo existam conclusdes acerca das relagdes entre
QVT e EO, alguns estudos orientam aproximagdes possiveis
(Milhome et al., 2018). Componentes das praticas de gestdo
que afetam a QVT sdo vistos como possiveis de influenciar
o EO, dependendo da percepg¢do dos trabalhadores (A. C.
D. A. Rodrigues et al., 2021). Podem-se citar praticas de
remuneragdo ¢ beneficios, considerando que os trabalhadores
costumam ter avaliagdes mais negativas do que positivas
sobre as questdes remuneratérias (A. C. D. A. Rodrigues et al.,
2021). Paiva et al. (2020) citam outros aspectos antecedentes
do entrincheiramento: inter-relacionamentos, autonomia
(dimensdes da tarefa); responsabilidade pelos resultados
(estados psicologicos criticos), e satisfagdo geral (resultados
pessoais e de trabalho).

Um trabalhador entrincheirado tem custos atribuidos a
sua permanéncia que podem afetar seu bem-estar (Pinho et al.,
2015) e exigir mais estratégia dos gestores. A produtividade
dos profissionais entrincheirados esta mais voltada as metas
individuais, com menor empenho para objetivos globais da
organizacdo. Um olhar atualizado, contudo, destaca o EO como
um vinculo desejavel em alguns contextos organizacionais,
devendo ser combinado com niveis de comprometimento
(Tomazzoni & Costa, 2020).

As dimensodes de QVT presentes nesse modelo adotado
se relacionam, de forma geral, com as dimensdes de EO
compostos por fatores extrinsecos: ajustamentos a posi¢ao
social e arranjos burocraticos impessoais. Limitagdo de
alternativas, por sua vez, considera fatores externos (analise
das oportunidades externas do mercado) e fatores internos
(autoanalise sobre a empregabilidade pessoal), tendo uma
relagdo mais indireta sobre os itens componentes desse modelo
da QVT. Considerando essas questdes, pode-se hipotetizar que
a QVT seja antecedente do EO (Paiva et al., 2020), propondo
as seguintes hipdteses: (H3) perfil com nivel de EO alto recebe
influéncia negativa da QVT; (H4) perfil com baixo nivel de
EO recebe influéncia positiva da QVT; (HS5) um aumento na
percepgdo da QVT relaciona-se positivamente a probabilidade
de um servidor passar de um perfil mais entrincheirado para
um menos entrincheirado e a redugao na percepcao da QVT
se relaciona positivamente com a transi¢do de um perfil menos
entrincheirado para um mais entrincheirado.

Método

Essapesquisaadotou o modelo de desenho em painel, assim
chamada por ser um painel de amostra de individuos seguidos
ao longo do tempo (Menard, 2008). De forma complementar,
soma-se a perspectiva longitudinal a analise de perfil latente
que consiste na identifica¢ao de subpopulagdes latentes em uma
populagdo maior com base em um determinado conjunto de
variaveis (Spurk et al., 2020). Assume-se assim que 0s grupos
possuem organiza¢des menores, subgrupos, com diferentes
perfis de configuracao pessoal e/ou ambientais. Seguindo essas
diretrizes teodricas para o método, organizaram-se as etapas da
pesquisa.

Participantes

Os participantes foram selecionados de forma ndo
probabilistica e por conveniéncia. Essas pessoas eram
servidores publicos federais de instituigdes de ensino do
Nordeste brasileiro. Dos 1.060 participantes da primeira coleta,
mantiveram-se 385 na segunda coleta (36,32%) e destes, 175
(16,51%) participaram da terceira. Um total de 53,43% de casos
ausentes foram tratados adequadamente na analise dos dados.
Os participantes apresentam em média 40 anos de idade (M =
40,20; DP = 9,60; Min. = 20 anos; Max. = 70), sendo a maior
parte deles mulheres (55,57%), pessoas casadas (54,62%),
com formacao variando entre especialista (28,21%), mestrado
(27,26%) e doutorado (22,45%) e com média de 8,35 (DP =
8,25; Min. = 1; Max. = 45) anos de atuagdo na organizagdo,
ndo ocupando cargo de chefia (75,66%). Essas informagdes se
referem as caracteristicas dos participantes no Tempo 1, mas
foi mantido o padrdo de caracteristicas preponderantes nos
demais tempos, com pequenas alteragdes numéricas.

Instrumentos

O questionario continha dados sociodemograficos e a
Escala de CO (Bastos & Aguiar, 2015), — unidimensional ¢
com 12 itens, — e Escala de EO (A. C. A. Rodrigues & Bastos,
2015), tridimensional e com 18 itens, ambas com escala tipo
Likert de 6 pontos variando entre (1) “discordo totalmente” a
(6) “concordo totalmente™; e Escala de qualidade de vida no
trabalho Walton (1973) adaptada para o Brasil por Timossi et
al., (2009) com 8 dimensdes, 34 itens e escala do tipo Likert de 5
pontos, variando de “muito satisfeito” (1) a “muito insatisfeito”
(5). Os indicadores de validade das propriedades psicométricas
das escalas foram: Root Mean Square Error of Aproximation
(RMSEA), Comparative Fit Index (CF1) e Tucker-Lewis Index
(TLI), conforme Tabela 1.

Teoricamente, a escala de QVT considera aspectos como
a imagem da organizagdo, o senso de justica, autonomia, as
relagdes sociais, sem desconsiderar aspectos relacionados as

Tabela 1

Principais Indices das Escalas Apés Ajustes

Indices psicométricos das escalas CcO EO QVT Ideal
1 y2/gl 4419 61991 1908,25 >2
2 Root Mean Square Error of 0,09 0,06 0,05 <0,10

Aproximation (RMSEA)
3 Comparative Fit Index (CFI) 0,96 0,92 0,91 >0,90
4 Tucker-Lewis Index (TLI) 0,95 0,91 0,90 > 0,90

Nota. QVT = qualidade de vida no trabalho, CO = CO; EO = EO. Fonte: Dados da
pesquisa



Passos, M. D. C., & Rowe, D. E. O. (2024).

condig¢des de trabalho como cargo, ambiente organizacional,
e necessidades profissionais do individuo. Bastos e Aguiar
(2015), teoricamente, propdem a avaliagdo do CO a partir de
itens como desenvolvimento profissional, objetivos e valores
reafirmados pela organizagdo, o orgulho e significado de
trabalhar na organizagao, anuéncia com as normas, ¢ interesse
pelo futuro da organizagdo. Para EO, as trés dimensdes
apresentadas teoricamente também constituem a escala,
com itens que medem questdes referentes a limitagdo de
alternativas, os arranjos burocraticos impessoais e 0s ajustes
a posigao social.

Além dos aspectos tedricos apontados, a robustez
psicométrica validada em diversas pesquisas nacionais
(Milhome & Rowe, 2018), especialmente o Alpha de Cronbach,
que mede a confiabilidade do instrumento, foram levados em
consideragdo. Em todas as escalas os valores do a de Cronbach
estiveram iguais ou superiores ao alto limiar de confiabilidade
de 0,80 (Hair et al., 2009). Para QVT, CO ¢ EO o a de Cronbach
foi de 0,96, 0,92 e 0,80, respectivamente.

Procedimentos de Coleta de Dados e Cuidados Eticos

As coletas foram realizadas em trés tempos (outubro a
dezembro de 2018 / julho a setembro de 2019 /abril a junho de
2020), com intervalo minimo de seis meses entre cada, conforme
orientaa literatura (Diggle, 2002). Todas as institui¢des federais
de ensino do Nordeste foram contatadas. Apenas cinco delas
liberaram que os servidores tivessem acesso a pesquisa atraves
dos enderegos eletronicos institucionais, ou através do setor de
gestdo de pessoas. O tipo de amostragem foi ndo probabilistica
por conveniéncia. Os servidores participantes assinaram o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido que continha
informagdes sobre a pesquisa antes do acesso e realizagdo da
mesma. O prazo de cada uma das trés coletas durou trés meses
e os e-mails dos respondentes permitiram o pareamento dos
bancos de dados em fungdo do tempo, garantindo o controle
da amostra.

Procedimentos de Analise de Dados

Realizaram-se analises exploratorias de normalidade,
dados ausentes, outliers. O Alfa de Cronbach (A.C.) foi superior
a 0,70 (Hair et al., 2009). Realizaram-se analises descritivas
(tendéncia de centralidade e dispersdo), de comparacdo de
médias e correlagdo, analise fatorial confirmatoéria através
dos minimos quadrados ponderados robustos ajustados pela
Média da Variancia (WLSMV) (Muthén & Muthén, 2018) e
de invariancia longitudinal, bem como a defini¢do dos perfis
latentes. Para os dados ausentes utilizou-se o estimador Full
Information Maximum Likelihood (FIML) que garantiu o uso
da primeira coleta como referéncia adequada para analise. Esse
estimador ¢ largamente utilizado em pesquisas longitudinais
por ser capaz de lidar com uma grande quantidade de missing
sem enviesar (Huyghebaert-Zouaghi et al., 2020; Spurk et al.,

Tabela 2

Indicadores de Ajuste dos Modelos de Transi¢do Latente

2020), mesmo com mais de 50% dos dados ausentes (Kam et
al., 2016).

Para estimagdo dos perfis latentes e na Analise de
Transicdo Latente (LTA) utilizou-se o estimador Robust
Maximum Likelihood (RML) (Muthén & Muthén, 2018). Os
modelos testados tiveram os seguintes indicadores para ajuste
de bondade: Akaike Information Criterion (AIC), Bayesian
Information Criterion (BIC), e Sample-Adjusted Bayesian
Information Criterion (SABIC). Testes de simulagdo para
comparar os modelos foram utilizados, como o Bootstrapped
Likelihood Ratio Test (BLRT) e Adjusted LMR (adjusted Lo-
Mendell-Rubin test) e o resultado estatisticamente significativo
aponta para a adog@o do modelo com mais classes (Asparouhov
& Muthén, 2012). O poder preditivo da variavel latente foi
conduzido pelas analises de regressdo logistica e a referéncia
foi o modelo final dos perfis estimados pela fungdo SVALUES.
Avaliou-se a invariancia da estrutura das escalas através do
estimador FIML (Cham et al., 2017; Seddig & Leitgdb, 2018)
em quatro passos: (1) invariancia da estrutura, (2) invariancia
métrica, (3) invaridncia escalar e (4) invariancia estrita. Os
pontos de corte dos indicadores foram (Chen, 2007): CF1 0,010;
RMSEA 0, 015; SRMR 0,030 (para o passo 2) e 0,010 (para o
passo 4). Com esses dados tém-se que as escalas sdo invariantes
ao longo do tempo, além das propriedades psicométricas
descritas, em relagdo a unicidade e a consisténcia interna.

Resultados e Discussao

A definicdo dos perfis foi realizada a partir dos fatores
das escalas de CO e de EO. Os valores de AIC, BIC e SABIC
mostraram um decréscimo a medida que o niimero de perfis
aumentava, comum neste tipo de analise (Morin et al., 2011). O
platd ocorreu em torno dos trés perfis, a partir dos pardmetros
usuais: indicadores de ajuste, tamanho da amostra, e pesquisas
anteriores (Spurk et al., 2020). A Tabela 2 apresenta esses
resultados, enquanto a Figura 1 apresenta a representacdo
grafica das pontuagdes médias para a escala de CO e os fatores
da escala de EO.

Os trés perfis apresentam um alto nivel de CO e as principais
diferengas estdo nos niveis de entrincheiramento. O Perfil 1
(médio entrincheiramento) apresenta uma pontuacdo média
em todos os fatores da escala de EO, quando comparado aos
demais perfis. Por sua vez, o Perfil 2 (baixo entrincheiramento)
apresenta as menores médias de pontuagdo nos fatores de EO;
e o Perfil 3 (alto entrincheiramento) apresenta os niveis mais
elevados dentre os perfis. A dimensdo arranjos burocraticos
impessoais apresenta as médias mais elevadas em todos
os perfis, enquanto limitagcdo de alternativas possui menor
pontuacgao.

Na dimensdo arranjos burocraticos impessoais ha uma
identificagdo positiva com o carater afetivo do CO (A. C.
D. A. Rodrigues et al., 2021) e aspectos influentes sobre o
entrincheiramento. L. L. Klein et al. (2019) abordam que
politicas de RH beneficentes influenciam os dois vinculos.

Quant. de perfis fp LL SCF AIC BIC SABIC Entropia
2 21 -12210,36 2,67 24462,72 24567,00 24500,30 0,93
3 38 -10687,33 2,09 21450,67 21639,38 21518,68 0,93
4 59 -10006,89 1,99 20131,79 20424,78 20237,39 0,91

Nota. fp — parametros livres; LL — loglikelehood; SCF — Scaling Correction Factor; AIC — Akaike information criterion; BIC — Bayesian Information Criterion; SABIC — Sample-Ad-

Justed Bayesian Information Criterion. Fonte: dados da pesquisa.
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Figura 1

Descrigdo das Pontuagées Médias dos Perfis, Médias Estimadas a Partir do FIML
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Nota. ABI = arranjos burocraticos impessoais; APS = ajustamento a posi¢do social; LA = limitagéo de alternativas. Ao lado do nimero dos perfis ¢ possivel observar o percentual de
individuos classificados em cada perfil para os tempos 1, 2 e 3, respectivamente. Fonte: dados da pesquisa.

As altas médias do CO e da dimensao arranjos burocraticos
impessoais corroboram longitudinalmente a possibilidade de
relagdo simultanea do EO e do CO na mesma organizagao.

As relagdes entre limitagdes de alternativas e EO s3o de
fundamental importéncia, inclusive pelo seuimpacto nas demais
dimensoes (A. C. D. A. Rodrigues et al., 2021). Limitagdes de
alternativas ¢ composta por limita¢des extrinsecas (formadas
pelos atributos organizacionais e mercadologicos) e limitagdes
intrinsecas (autopercep¢do de seu perfil profissional e
potencial de empregabilidade) (A. C. D. A. Rodrigues et al,,
2021). Somados os aspectos intrinsecos e extrinsecos, pode
ter ocorrido o impacto nas demais dimensdes e refor¢ado
a importancia dada pelos servidores aos demais itens da
dimensdo arranjos burocraticos impessoais, justificando que
tenha se destacado nas médias.

A ANOVA identificou diferencas nas configuracdes
médias das varidveis, entre os Perfis 1, 2 e 3, para cada um dos
trés tempos. Em relagdo a cada tempo, perceberam-se padrdes
parecidos nos perfis. CO: em todos os tempos ¢é possivel
observar diferengas estatisticamente significativas nos trés
perfis — tempo 1/ [F (2, 876) = 4,54; p = 0,01]; tempo 2/ [F (2,
876) = 5,55; p = 0,01]; e tempo 3/ [F (2, 876) = 4,81; p = 0,01].
EO: ¢ possivel observar diferengas nas trés dimensdes e nos
trés perfis nos trés tempos — tempo 1 (“arranjos burocraticos
impessoais” [F (2, 876) = 928,31; p < 0,0001]/ “ajustamento a
posicao social” [F (2, 876) = 1416,36; p = < 0,0001]/ “limitagdo
de alternativa” [F (2, 876) = 1296,28; p < 0,0001]); tempo 2
(“arranjos burocraticos impessoais” [F (2, 876) = 877,62; p <
0,0001]/ “ajustamento a posi¢ao social” [F (2, 876) = 1204,25;
p =<0,0001]/ “limitacdo de alternativa” [F' (2, 876) = 1049,53;
p <0,0001]); e tempo 3 (“arranjos burocraticos impessoais” [F'
(2, 876) = 745,39; p < 0,0001)/ “ajustamento a posigdo social”
[F (2, 876) =2060,48; p =< 0,0001]/ “limitacao de alternativa”
[F (2, 876) = 1491,58; p < 0,0001]) — com o Perfil 3 mais
alto que o Perfil 1 e Perfil 2 com menor resultado de EO em
todos os trés tempos. Qualidade de vida no trabalho: apenas
o fator “compensag¢ao justa e adequada” apresenta diferencas
estatisticamente significativas, entre todos os perfis, nos trés
tempos — tempo 1 [F (2, 876) = 16,94; p < 0,0001]; tempo 2 [F
(2, 876) = 16,83; p < 0,0001]; e tempo 3 [F (2, 876) = 16,83; p

<0,0001].

E possivel inferir que a diferenca entre os perfis ndo esta
relacionada diretamente ao CO. Os niveis de EO dos trés perfis
possuem maior variabilidade em todos os tempos, considerando
as médias altas em arranjos burocraticos impessoais e
menores na limitagdo de alternativa. Este resultado confirma
a importancia das a¢des organizacionais para o EO ja que os
fatores extrinsecos das dimensdes com maiores médias acabam
por aumentar, ao passo que aumenta o entrincheiramento.

Quanto a compensacgdo justa ¢ adequada da QVT trata
das questdes remuneratorias e de ganhos materiais. Existe
relagdo de potencializagdo da remuneragao sobre o EO ¢ mais
recentemente também foi percebida relagdo de influéncia
da remuneragdo com a dimensdo afetiva do CO e com o
EO, mesmo sem grande magnitude (A. C. D.A. Rodrigues
et al., 2021). Os itens constituintes das dimensdes em QVT
da escala s3o, por constitui¢do, mais ligados as dimensdes
arranjos burocraticos impessoais e ajustamentos a posi¢ao
social (Milhome et al., 2018), em virtude de essas expressarem
melhor os fatores extrinsecos. Portanto, longitudinalmente,
esses resultados contribuem e reforgam Rodrigues et al. (2021)
quando sugerem que € necessaria uma revisao dos aspectos
extrinsecos e intrinsecos nas dimensoes de EO.

Permaneceram no mesmo perfil latente 82,92% dos
participantes, indicando perfis relativamente estaveis no
tempo. Apenas um padrdo de migragdo se destacou (11,13%):
a mudanga do Perfil 2 no Tempo 1 para o Perfil 1 nos Tempos
2 e 3 (Perfil “2-1-1”). Com excec¢do do padrao “2-1-17, as
demais migra¢des podem ser atribuidas ao erro do modelo em
classificar os individuos, especialmente nos casos limitrofes
(Spurk et al., 2020). Contudo, esse achado mostra que ¢ possivel
migrar de comprometido para entrincheirado com o tempo.
Como esse ¢ o primeiro estudo longitudinal do constructo
entrincheiramento, ndo existem dados para comparagao.

Predicao dos Perfis
A predicdo dos perfis explorou as chances de pertencimento

em determinados perfis, a partir dos fatores da escala de
QVT. Os dados sociodemograficos dos participantes ndo
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apresentaram um poder preditivo expressivo para classifica¢ao
em perfil especifico. Os resultados apresentados comparam as
chances de pertencimento a um perfil especifico, sendo isso
avaliado numericamente a partir do Odds Ratio (OR) (Hair et
al., 2009).

Na Tabela 3 ¢ possivel observar o resultado da analise de
regressao logistica. No Tempo 1, apenas o fator compensagao
justae adequada (QVT) se mostrou um preditor estatisticamente
significativo para os Perfis 1 (médio entrincheiramento) e 2
(baixo entrincheiramento), em comparacdo ao Perfil 3 (alto
entrincheiramento), mas, quando os valores de OR sdo avaliados,
inferem-se que pontuagdes mais altas do fator tendem aumentar
as chances de pertencimento do individuo ao Perfil 3, onde
estdo os maiores niveis de EO. O fator uso e desenvolvimento
das capacidades da QVT apresenta significancia estatistica
em relacdo ao Perfil 2, aquele com os menores niveis de
EO. Ainda sobre o Tempo 1, temos “compensacdo justa e
adequada” influindo de forma positiva sobre o EO e o uso e
desenvolvimento das capacidades de forma negativa sobre o
mesmo construto. Justificativas socioemocionais e afetivas sao
condig¢des que influem mais sobre o comprometimento, sendo
as justificativas mais burocraticas e técnicas alinhadas a um
vinculo mais instrumental (H. J. Klein et al., 2020; A. C. D. A.
Rodrigues et al., 2021). Os aspectos vinculados a remuneragao
se mostram como comprometedores da QVT, o que pode
justificar a influéncia positiva sobre o EO. Os itens que avaliam
o uso e o desenvolvimento das capacidades sdo vistos como
grandes facilitadores da QVT (Amancio et al., 2021). Isso
indica que o investimento das organizagdes em treinamentos
eficazes, continua aprendizagem, criagdo de oportunidades

Tabela 3

Qualidade de Vida no Trabalho Predizendo Perfis

para aplicacdo de conhecimentos, e habilidades que implicam
em QVT e em altos niveis de comprometimento (Mohsen et
al., 2022), mesmo com o passar do tempo, continuam sendo
uma boa estratégia ¢ podem resultar em menor nivel de
entrincheiramento.

Para o Tempo 2, nenhum dos preditores considerados
apresenta significancia estatistica. No Tempo 3, novas
dimensdes da QVT se somam ao Tempo 1 e mostraram carater
preditivo: compensagdo justa e adequada possui influéncia
negativa sobre entrincheiramento, inversamente ao Tempo 1;
uso e desenvolvimento de capacidades mantém a influéncia
negativa sobre EO que tinha no Tempo 1; integragdo social
no trabalho passa a apresentar influéncia positiva sobre EO;
e “constitucionalismo” passa a ter uma relagdo negativa
com o EO. Nessa dimensdo, quanto maior a concordancia
dos servidores com as normas e a percep¢do de seguranca
institucional, menor a chance de EO e; espago que o trabalho
ocupa na vida possui uma relagdo negativa com o EO. Quanto
melhor administrado o espago que o trabalho ocupa na vida do
servidor, menor o entrincheiramento.

Compensacao justa e adequada e uso e desenvolvimento
das capacidades apresentam poder preditivo na classificag@o
dos individuos nos trés perfis, nos Tempos 1 e 3. Foi encontrada
a relacdo entre essas dimensdes ¢ CO de maneira transversal
(Milhome et al., 2018) e numa perspectiva longitudinal
confirmam-se esses resultados. O uso e desenvolvimento
das capacidades ndo sofre alteragdo no tipo de influéncia,
refor¢cando seu aspecto favoravel como item a promover a QVT,
0 CO e a reduzir o EO ao longo do tempo.

A dimensdo compensacdo justa e adequada inverte no

Dimensao da qualidade de vida no trabalho Perfil 1 Perfil 2

Coef. (SE) OR Coef. (SE) OR

Tempo 1 Compensagao justa e adequada -0,29 (0,12)* 0,75 -0,65 (0,12)* 0,52
Condigdes de trabalho -0,19 (0,24) 0,83 -0,11 (0,22) 0,89

Uso e desenvolvimento das capacidades 0,35 (0,24) 1,41 0,63 (0,24)* 1,88

Oportunidades no trabalho 0,09 (0,25) 1,09 0,04 (0,23) 1,04

Integragdo social no trabalho 0,32 (0,34) 1,38 0,39 (0,32) 1,47
Constitucionalismo -0,72 (0,39) 0,49 -0,64 (0,38) 0,53

Espaco que o trabalho ocupa na vida 0,27 (0,21) 1,31 0,16 (0,20) 1,17

Relevancia social e importancia do trabalho 0,05 (0,15) 1,05 -0,21 (0,14) 0,81

Tempo 2 Compensagdo justa e adequada 0,62 (0,45) 1,85 0,44 (0,52) 1,55
Condigdes de trabalho -0,85 (0,64) 0,43 -0,41 (0,73) 0,67

Uso e desenvolvimento das capacidades 0,67 (0,51) 1,95 0,07 (0,55) 1,08

Oportunidades no trabalho 0,06 (0,56) 1,06 0,23 (0,66) 1,26

Integragao social no trabalho 0,95 (0,63) 2,59 0,68 (0,70) 1,98
Constitucionalismo -1,04 (0,91) 0,36 -0,39 (1,21) 0,68

Espaco que o trabalho ocupa na vida 0,76 (0,60) 2,15 0,57 (0,66) 1,77

Relevancia social e importancia do trabalho -0,54 (0,45) 0,58 -0,48 (0,51) 0,62

Tempo 3 Compensagao justa e adequada 1,96 (1,06) 7,08 1,63 (0,52)* 5,11
Condigdes de trabalho -1,37 (1,41) 0,25 -0,63 (0,40) 0,53

Uso e desenvolvimento das capacidades 2,70 (0,84)* 14,84 0,11 (0,66) 1,12

Oportunidades no trabalho -1,62 (1,27) 0,20 0,56 (0,51) 1,75

Integragdo social no trabalho -6,06 (2,43)* 0,00 -1,78 (1,02) 0,17
Constitucionalismo 4,56 (1,80)* 95,58 0,43 (1,14) 1,54

Espaco que o trabalho ocupa na vida -0,51 (0,55) 0,60 1,69 (0,47)* 5,43

Relevancia social e importancia do trabalho -0,92 (0,80) 0,40 -1,10 (0,60) 0,33

Nota. * p <0,05; Coef. — Coeficiente da regressao; SE — Erro Padrio; OR — Odds Ratio.
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Tempo 3 a sua influéncia sobre o EO e passa a ser um fator
que influi de maneira negativa, diferente do Tempo 1. Para
analisar essa relagdo inversa, refletem-se duas questdes: a
primeira, a remunerag@o pode entrincheirar profissionais, tanto
por ser absolutamente satisfatoria e dificil de ser substituida,
como por ser insatisfatoria, mas necessaria diante da auséncia
de alternativas melhores (Pinho et al., 2015). Essa dimensao
compara se ha justica remuneratoria entre os colegas de
trabalho, em relagdo ao mercado e adequada para atender
as necessidades do trabalhador. A mudanca entre influéncia
positiva e negativa dessa dimensdo de QVT parece ter sofrido
impacto de questdes societais.

A terceira coleta ocorreu durante a pandemia e o cenario
economico ficou instavel, tornando-se assim aversivo para
muitos profissionais que encontram na estabilidade uma
seguranca. O trabalho remoto foi instalado. Para alguns
servidores, 0 aumento da sensacdo de seguranga com o vinculo
e as medidas de isolamento proporcionadas pelo trabalho
virtual indicaram ganhos, como flexibilidade, melhoria na
qualidade de vida (Baccili & Cruz, 2021; Vilarinho et al., 2021),
produtividade, melhor relacionamento familiar, economia de
tempo com deslocamento, e motivagdo (Baccili & Cruz, 2021).
Mas, por outro lado, reduziu o contato entre profissionais, o
que dificultou para muitos a manutencéo dos vinculos afetivos
e sobrecarregou alguns grupos (Pandini & Pereira, 2020;
Vilarinho et al., 2021), a exemplo das mulheres (Oo et al,,
2021). Embora nesta pesquisa ndo haja uma redugao dos niveis
de comprometimento, fica evidente que os aspectos extrinsecos
afetaram os niveis de entrincheiramento, com mais dimensdes
da QVT sendo influentes a medida que a pandemia avangava
e trazia perdas de salarios e beneficios no mercado privado, o
que ndo ocorria no servigo publico. Ademais, cabe destacar que
limitacdo de alternativas ¢ a inica dimensao que sofre aumento
nos trés tempos (Tempo 1 para 2 e Tempo 1 para 3). Ou seja,
em cada tempo de analise aconteceu um aumento perceptual
na no¢ao de limitagcdo dos fatores externos substitutivos aos
beneficios da organizagao.

Observando as dimensdes de QVT que surgem no Tempo
3, ¢ importante considerar que os teletrabalhadores percebem
mais positivamente seu contexto de trabalho, seu desempenho
profissional e seu bem-estar no trabalho, mas apontam aspectos
negativos como redug¢do do convivio social e dificuldades
técnicas (Vilarinho et al., 2021). Assim, integragdo social no
trabalho ¢ uma dimensao que trata das relagdes interpessoais,
do compartilhamento dos espagos e oportunidades e espago
que o trabalho ocupa na vida trata do equilibrio na vida pessoal
e profissional. Essas sdo duas dimensdes que se apresentam
como preditivas (a primeira de forma positiva e a segunda de
forma negativa) no Tempo 3, quando essas dimensdes sofrem
influéncia do trabalho remoto.

Ainda no Tempo 3, temos a dimensao ‘constitucionalismo”,
com itens como seguranga ¢ estabilidade, com influéncia
negativa no EO. Milhome et al. (2018) também encontraram,
em analise transversal, relacao entre o ‘constitucionalismo’ e 0s
vinculos e a presente analise longitudinal reforga esse achado.
No Tempo 3 da coleta, com a crise sanitaria e a crise economica
instaladas, pode ter ocorrido impacto na satisfagdo com
caracteristicas comuns ao servigo publico, como estabilidade
e garantia de beneficios (arranjos burocraticos impessoais)
ameagados no cendario privado (limitagdo de alternativas) e
justificados no aumento da dimensao limita¢do de alternativas
e arranjos burocraticos impessoais (Tempos 1 e 3).

Duas dimensdes de QVT sao preditivas dos dois vinculos,
mas apenas a dimensdo uso e desenvolvimento das capacidades

mantém a mesma influéncia no EO em todas as dimensdes,
comportando-se como uma influéncia positiva. Desta forma,
nao ¢ possivel confirmar H3 e H4. A QVT explica a migracao
de perfis, especialmente no Tempo 3, contudo, ndo a justifica
em sua totalidade, posto que a QVT ndo influencia no Tempo 2,
onde também ocorreu migragdo. Portanto, H5 ndo se confirma.
Confirmam-se H1 e H2, ja que o comprometimento se mantém
alto durante todos os periodos de analise (Els et al., 2021; Paiva
& Vital, 2019). Assim, se a QVT influencia de forma positiva
o CO, algumas de suas dimensdes também influenciam,
positivamente, o entrincheiramento. E este estudo deixa claro,
de forma inédita, que as duas relagdes estdo sujeitas a alteragdes
no tempo concomitantemente.

Em nossa sociedade, as posturas receosas diante do novo
e a mudanga quando se fala em emprego e renda exigem
constantes revisdes de projetos que tratem de temas como
carreira, emprego ¢ até mesmo empreendedorismo (Zago et al.,
2023). Embora a QVT mostre sua influéncia no EO, ao longo do
tempo, o vinculo parece mais suscetivel aos aspectos societais.
Por ser esse o primeiro estudo que mostra relagdes entre os dois
constructos em uma perspectiva longitudinal, essa inferéncia
aponta que os investimentos em QVT sdo boas alternativas
para manter servidores comprometidos, mas requer atengao
quanto ao nivel de influéncia que exerce sobre o EO, ja que
esse constructo tanto pode estar respondendo a QVT como
estar sob impacto de questdes externas a organizagao, como as
questdes de mercado de trabalho e empregabilidade. E isso fica
ainda mais refor¢ado por se tratar de um estudo em instituicdo
publica, onde a estabilidade e seguranca, ausentes na iniciativa
privada, se destacam entre os diversos fatores atraentes
no servigo publico. Porém, embora sejam esses fatores de
grande permanéncia e fortes preditores do EO (Nobrega &
Rowe, 2022; Maia & Bastos, 2015), neste estudo, o crescente
entrincheiramento entre os tempos colocou os fatores internos
em evidéncia, como a importancia atribuida ao medo de perda
dos ganhos e beneficios obtidos com a organizagdo. Esse fato
demonstra que pensar qualidade de vida no trabalho no servigo
publico implica em uma revisdo constante das ofertas internas
da gestdo de pessoas e como isso esta reforcando o vinculo
desejado por cada gestor.

Esse estudo consegue relacionar a coexisténcia de
dois vinculos, comprometimento e entrincheiramento, com
atuagOes diferentes ao longo do tempo. Enquanto o primeiro
funciona de maneira estavel, o EO comporta-se de forma
mais variavel. Essa movimentagdo independente reforga,
teoricamente, os esforgos de A. C. D. A. Rodrigues et al. (2021)
de que a dimensao instrumental do modelo tridimensional do
comprometimento ndo pode ser tomada como tal vinculo, mas
sim com um vinculo de outra natureza.

Na pesquisa, o pouco movimento entre os subgrupos nao
foi de redugdo nos niveis do vinculo instrumental que variou
entre a relativa estabilidade e o pequeno aumento. E, quanto
mais aumentou o movimento de migragdo de grupos menos
entrincheirados para grupos mais entrincheirados (Tempo 1-2-
2), mais dimensdes da QVT passaram a influir sobre a redugio
desse vinculo ou sobre seu aumento. Dessa forma, a relagdo
entre QVT e EO tem uma nitida interferéncia de questdes
externas as praticas organizacionais. Na pratica, isso orienta
que o controle ou incentivo do vinculo instrumental pelas
organizagdes ndo pode ser mediado apenas pela QVT, embora
ela mostre bons resultados no caso do comprometimento.

Assim, as organizagdes precisam ter posse € Uuso
de ferramentas que diagnostiquem a percepgdo de seus
trabalhadores (aspectos subjetivos) quanto a qualidade de vida
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no trabalho, em relagdio a mudangas de contexto (aspectos
objetivos) de forma periddica, para poder intervir nos niveis
dos vinculos. Com isso, destaca-se a importancia de agdes em
QVT sempre centradas nas perspectivas dos trabalhadores,
construidas coletivamente entre gestores e colaboradores
(Mohsen et al., 2022).

Pensando sobre essa realizag@o participativa, e de forma
pratica, os resultados desta pesquisa chamam a atengdo para
outro achado bastante significativo que ¢ a dimensdo uso e
desenvolvimento das capacidades (QVT) intervindo sobre o
comprometimento (positiva) e entrincheiramento (negativa) de
forma estavel. Com isso, manifesta-se o quanto ¢ importante
que o investimento em QVT valorize e incentive a iniciativa
do trabalhador, promovendo treinamento e aprimoramento
e permitindo ao profissional a possibilidade do uso de
suas proprias habilidades e conhecimentos. A autonomia
e o ambiente democratico favorecem o envolvimento do
trabalhador com sua atividade e reforcam o vinculo afetivo,
reduz o instrumental e indicam a possibilidade de um tempo
maior do uso dessa estratégia ao longo do tempo.

Considerando que esses vinculos ndo sdo antagonicos,
mas sim complementares, uma outra contribuicdo pratica
¢ rever a percepgdo negativa da gestdo sobre a manutengdo
de trabalhadores entrincheirados e o alcance de metas ou
boa produtividade (Pinho et al., 2015; Tomazzoni & Costa,
2020). Um servidor pode associar mais de um vinculo
formando um perfil eficiente, conforme mostraram A. P. G.
Rodrigues e Bastos (2013), ao identificar, no servigo publico,
diferentes perfis profissionais que uniam niveis de EO e CO
e que variavam de niveis mais altos a niveis mais baixos de
identificagdo e colaboracdo com a organizacdo. Nesta pesquisa,
embora tenham surgido perfis relativamente estaveis, podemos
verificar que ha a possibilidade de interferéncia dos gestores
publicos para, através da QVT, trabalhar os niveis dos dois
vinculos.

Conclusdes e Implicacdes do Estudo

O principal objetivo deste trabalho foi identificar a
influéncia da qualidade de vida no trabalho a partir da
avaliacdo da estabilidade dos perfis latentes de CO e EO entre
servidores publicos de instituicdes federais do Brasil. Para
isso, uma analise longitudinal e centrada na pessoa se mostrou
mais apropriada para mostrar uma forma inédita de avaliar
esse fendmeno e construir novas perspectivas de analise com
resultados contributivos. O maior desafio deste estudo foi
realizar trés coletas de dados ao longo do tempo. As principais
conclusdes sdao que a QVT influi de forma positiva e estavel
no CO, mesmo longitudinalmente. Quanto ao EO, varia quanto
ao tipo de influéncia, e dimensdo de analise, podendo ser
positiva e negativa no decorrer do tempo, mas ainda assim,
como vinculo, mostra relativa estabilidade. Contudo, as
relagdes estaveis, negativas, e significativas entre a dimensao
uso e desenvolvimento das capacidades em QVT e a redugdo
do EO orienta quais os possiveis caminhos para construgao
de estratégias da organizagdo quando na tentativa de redugado
desse vinculo a partir das praticas que gerem bem-estar aos
seus servidores. Conclui-se também que, investimento em
qualidade de vida no trabalho esta condicionado a avaliagdes
periddicas para promogado e manutengao de perfis alinhados aos
objetivos organizacionais. Reforga-se, portanto, investimento
em QVT de forma estratégica, considerando o tipo de vinculo
desejado.

Dentre as implicagdes praticas, vale destacar que os

resultados mostram que gestores que pensam em implementar
programas em qualidade de vida no trabalho para fins de
incentivo aos vinculos precisam estar atentos a agdes que
promovam a autonomia dos servidores publicos e fomentem
o desenvolvimento de suas habilidades, oportunizando o
uso delas. Quanto aos processos de trabalho, fica evidente
que as praticas de QVT precisam inovar suas realizagdes
constantemente e em acordo com as demandas externas que
podem afetar fatores internos, a exemplo de crises econdomicas.
Os resultados também alertam para o potencial de influéncia
da qualidade de vida no trabalho sobre o entrincheiramento.
Gestores devem conceber que o conjunto de praticas e politicas
em QVT precisam estar alinhadas aos interesses dos servidores
para produzir efetivamente o CO. Porém, essas praticas
precisam ser pontualmente revistas, considerando aspectos
outros que podem interferir no entrincheiramento, como as
questdes societais que alteram a percepgdo subjetiva de um
beneficio que deixa de funcionar como incentivo do vinculo
afetivo e passa a exercer uma justificativa para reforgar o
vinculo instrumental.

Outras contribui¢des foram possiveis. Metodologicamente
foi testada, em uma perspectiva longitudinal, a invariancia
dos instrumentos escolhidos. Os instrumentos utilizados
nao haviam passado por esse tipo de analise antes, o que se
mostra como mais uma contribui¢do. Com esses resultados,
obtivemos indicios de instrumentos com boa variancia
interna e bom comportamento ao longo do tempo. Os achados
também podem contribuir teoricamente com as discussdes
sobre a dimensionalidade dos constructos, em concordancia
com a sugestdo de Rodrigues et al. (2021) de revisar aspectos
extrinsecos e intrinsecos da medida de EO, considerando o
enfoque nos fatores extrinsecos constantes nas dimensdes
ABI e APS com auséncia de fatores que analisem as questdes
intrinsecas (presente apenas na dimensao LA). Os movimentos
migratorios e as relagdes entre QVT e EO mostraram que,
concordando com A. C. D. A. Rodrigues et al. (2021), ainda
¢ necessario avangar nos estudos para compreensdo da
teia complexa de relagdes que impactam na percepgdao do
entrincheiramento.

Os achados mostram o impacto do tempo, das questdes
psicossociais ¢ da natureza do constructo investigado (Sptrk
et al., 2020) para a elaboragao de projetos ligados aos vinculos
organizacionais e para o planejamento da gestdo organizacional
que influa sobre o bem-estar. Reforgam L. L. Klein et al. (2019)
sobre a necessidade de a QVT passar por avaliagdes periddicas,
considerando a caréncia na divulgagdo de métodos, indicadores
e ferramentas de QVT nas esferas organizacionais.

Os resultados deste estudo precisam ser analisados a luz
de algumas limitagdes. A coleta longitudinal enfrentou alguns
problemas ja enfrentados na literatura, como por exemplo, o
movimento de decréscimo nas coletas no decorrer do tempo.
Embora esses problemas tenham sido debatidos e resolvidos
de acordo com a literatura. Conforme discutido no capitulo
método, ainda assim, os resultados ndo podem ser sintetizados
apenas por esses achados, dadas as condigdes limitadas de
sua coleta a um grupo e tipo especifico de profissionais.
E necessiria a continuidade desses estudos em amostras
maiores, grupos diversos, mas reforga-se a importancia da
tentativa de novas coletas longitudinais. Além disso, sugere-se
areplicagdo dessas andlises na iniciativa privada, considerando
a possibilidade comparativa entre os resultados.

Cabe destacar aqui, também, a ocorréncia da covid-19 como
particularidade limitante desta pesquisa. Além de impactar
nas dificuldades logisticas da ultima coleta (com servidores
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lidando com cobrangas diferentes ao usual, mudangas de
rotina, adoecimento, luto, questdes socioemocionais causadas
pela pandemia), os resultados ndo fazem importantes analises
societais considerando as intercorréncias decorrentes dessa
situagdo pandémica, por ndo ser esse o delineamento do
presente estudo. Sugerem-se estudos longitudinais relacionando
QVT a outros constructos, em particular outro vinculo, o
consentimento organizacional. Sugerem-se, também, estudos
longitudinais focando especificamente no EO. E outra sugestao
consiste narealizagdo de estudos de vinculos com a organizagao
e desempenho no trabalho, com recorte longitudinal.
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