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RESUMO

Este estudo avaliou o efeito dos vinculos de comprometimento, entrincheiramento e con-
sentimento no engajamento no trabalho e no desempenho de tarefas de trabalhadores
de industria avicola do Nordeste (Brasil). Realizou-se uma pesquisa descritiva, com abor-
dagem quantitativa por meio de uma survey single entity, um questionario aplicado presen-
cialmente na industria. A amostra final compreendeu 80 trabalhadores que fazem parte
do processo produtivo da industria. Os resultados indicam que o vinculo de comprome-
timento esta positivamente relacionado ao engajamento no trabalho e que trabalhadores
mais entrincheirados apresentaram menor desempenho em tarefas, enquanto aqueles com
maior vinculo de consentimento tiveram melhor desempenho de tarefas e engajamento. O
estudo também mostrou que maior engajamento no trabalho esta associado a um melhor
desempenho em tarefas. Em relagao aos efeitos da mediagao, € possivel observar que o
engajamento no trabalho exerce uma mediagao total na relagao entre o vinculo de com-
prometimento e o desempenho de tarefas. Além disso, verifica-se que a mediagao do
engajamento € parcial na relagao entre o vinculo de consentimento e o desempenho de
tarefas. Esses achados destacam a importancia de incentivar o comprometimento, consen-
timento e o engajamento dos trabalhadores, a fim de melhorar o desempenho individual e,
por conseguinte o organizacional.
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ABSTRACT

This study assessed the effect of commitment, entrenchment, and consent bonds on work engage-
ment and task performance among poultry industry workers in the Northeast of Brazil. A descrip-
tive research approach was employed, utilizing a quantitative method through a single-entity
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survey, administered in person at the industry. The final sample included 80 workers who were
part of the production process in the industry. The results indicate that the commitment bond is
positively related to work engagement, and that more entrenched workers exhibited lower task
performance, while those with a stronger consent bond showed better task performance and
engagement. The study also revealed that higher work engagement is associated with improved
task performance. Regarding the mediating effects, it can be observed that work engagement
serves as a complete mediator in the relationship between the commitment bond and task per-
formance. Furthermore, it is noted that engagement partially mediates the relationship between
the consent bond and task performance. These findings underscore the importance of fostering
commitment, consent, and worker engagement to enhance individual and, consequently, organiza-
tional performance.
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INTRODUCAO

O comportamento dos individuos em organizagoes tem sido objeto de estudos (Bastos &
Aguiar, 2015; Pereira & Lopes, 2019). As organizagoes procuram constantemente melhorar o
desempenho de seus trabalhadores para alcancar suas metas (Pereira & Lopes, 2019). Assim, os
vinculos organizacionais dos individuos podem impulsionar o desempenho e o engajamento.

O vinculo de comprometimento organizacional € um estado psicolégico que leva os individuos
a demonstrar atitudes proativas e eficientes em beneficio da organizagao (Bastos & Aguiar, 2015;
Dome et al., 2017; Meyer et al., 1989). O vinculo de entrincheiramento organizacional ocorre
quando o individuo permanece na organizagao por necessidade, percebendo que os custos asso-
ciados a sua saida sao maiores do que os beneficios e, muitas vezes, enfrentando limitagoes no
mercado de trabalho (Rodrigues & Bastos, 2015). O vinculo de consentimento organizacional
se desenvolve com base nas relagoes de poder e autoridade presente nas organizagoes, e esta
fundamentado no sentimento de obrigacao moral do individuo em permanecer na organizagao
(Silva & Bastos, 2015).

E essencial compreender como os diferentes vinculos organizacionais se desenvolvem e se
articulam ao longo da trajetoria do individuo na organizagao, desde a entrada até o desligamento
(Rodrigues & Alvares, 2020). Isso permitira a criagao, desenvolvimento e fortalecimento de vincu-
los benéficos tanto para os individuos quanto para as organizagoes (Rodrigues & Alvares, 2020).
Contudo, a literatura carece de estudos que examinem a relagao entre os vinculos organizacionais
(comprometimento, entrincheiramento e consentimento) no engajamento no trabalho, bem como
o desempenho de tarefas, especialmente em trabalhadores da industria.

Pereira e Lopes (2019) destacaram a necessidade de novas pesquisas empiricas que investi-
guem a relacao entre os vinculos organizacionais e o engajamento no trabalho. Da mesma forma,
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Tomazzoni e Costa (2020) apontaram a escassez de estudos que avaliem a interagao dos vinculos
organizacionais entre si e sua relagao com variaveis antecedentes e consequentes. Diante desse
cenario, o presente estudo tem como objetivo avaliar o efeito dos vinculos de comprometimento,
entrincheiramento e consentimento no engajamento no trabalho e no desempenho de tarefas de
trabalhadores da industria avicola do Nordeste (Brasil).

O estudo fornece contribuigoes tedricas, gerenciais e sociais. Em termos tedricos, as evidéncias
encontradas corroboram a importancia dos vinculos de comprometimento e consentimento como
fatores indispensaveis para as organizagoes que visam promover o engajamento e o desempenho
de seus trabalhadores (Pereira & Lopes, 2019; Vidal & Rodrigues, 2016). Além disso, as implica-
¢oes gerenciais deste estudo, ao aprofundar a compreensao desses conceitos, apontam para a
importancia da implementagao de praticas de gestao de pessoas que incentivem o comprometi-
mento, o consentimento e o engajamento dos trabalhadores. Essa abordagem pode se traduzir
em beneficios tangiveis para a organizagao, incluindo o aumento da produtividade, a melhoria da
eficiéncia operacional e a consecugao das metas organizacionais.

A indUstria avicola é uma importante fonte de emprego e renda na regiao Nordeste do Brasil,
o que traz implicagoes sociais da pesquisa quanto a empregabilidade (Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica [IBGE], 2023). Também pode contribuir para o desenvolvimento de prati-
cas mais eficazes da gestao de pessoas, que podem ser aplicadas por outras industrias avicolas e
organiza¢oes em geral, promovendo um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo e, por
consequéncia, impactando positivamente a economia e a sociedade.

REFERENCIALTEORICO E HIPOTESES DE PESQUISA
Efeito dosVinculos Organizacionais e Desempenho de Tarefas

Os vinculos organizacionais € um termo que se refere a relagao psicologica entre o trabalhador
e a organizagao (Bastos & Aguiar, 2015; Vidal & Rodrigues, 2016). Bastos e Aguiar (2015) restringiu
o vinculo de comprometimento organizacional ao seu enfoque afetivo. O desempenho de tarefas
refere-se a capacidade do trabalhador de cumprir as suas responsabilidades e obrigagoes descritas
no seu papel na organizagao, sendo influenciado pela eficiéncia e eficacia do desempenho dessas
atividades (Mahama & Cheng, 2013).

Rodrigues e Alvares (2020) realizaram uma pesquisa que investigou a relagao entre os padroes
de vinculos organizacionais e o desempenho dos Policiais Militares de Santa Catarina. Por meio da
pesquisa, os autores identificaram distintos padroes de vinculos organizacionais e sua articulagao,
bem como verificaram a relagao entre esses padroes e o desempenho dos policiais. Os resultados
sugerem que o vinculo do consentimento pode ser mais benéfico para o desempenho do que o
preconizado teoricamente, e que o vinculo do entrincheiramento pode exercer um maior impacto
no desempenho do que o comprometimento.
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Tomazzoni e Costa (2020) demonstraram as influéncias dos valores organizacionais nos vinculos
organizacionais e no desempenho dos trabalhadores do setor varejista de shopping centers em
Santa Maria, Rio Grande do Sul. Os resultados indicaram que o comprometimento foi o preditor
mais forte do desempenho. Além disso, o consentimento apresentou uma relagao positiva e sig-
nificativa com o desempenho, enquanto o entrincheiramento nao apresentou relagao significativa.

Oliveira et al. (2023) encontraram uma relagao positiva do comprometimento afetivo no
desempenho de tarefas de trabalhadores de empresas de construgao de embarcagoes na Regiao
Norte. Dome et al. (2017) conduziram um estudo para determinar o impacto do comprometi-
mento organizacional no desempenho dos trabalhadores em empresas de seguros localizadas em
Eldoret, Quénia. Com base na literatura, sugerem-se as seguintes hipoteses:

HI: Trabalhadores com maior comprometimento organizacional (Hla) apresentam maior
desempenho de tarefas; maior entrincheiramento (HIb) e consentimento (Hlc) organizacional
apresentam menor desempenho de tarefas.

Efeito dos Vinculos Organizacionais no Engajamento no Trabalho

O engajamento no trabalho é caracterizado por um sentimento de realizagao, um estado de
envolvimento psicologico que se manifesta por meio de trés dimensoes: vigor, dedicagao e absor¢ao
(Schaufeli et al., 2002). A dimensao de vigor é marcada por elevados niveis de energia e resiliéncia
mental, o desejo de investir esforcos no trabalho e a persisténcia para superar as dificuldades. A
dimensao de dedicacio se refere a estar fortemente envolvido e entusiasmado com o trabalho,
experimentando um senso de significancia, inspiragao, orgulho e desafio. A dimensao de absorgao
€ caracterizada por uma concentragao com prazer, de modo que o tempo passa rapidamente e
o trabalhador tem dificuldades em se desconectar do trabalho (Mazzei et al., 2019; Schaufeli &
Bakker, 2004).

Pereira e Lopes (2019) analisaram os niveis de comprometimento organizacional, entrincheira-
mento organizacional e engajamento no trabalho, além de investigar a relagao desses fatores entre
os servidores técnico-administrativos de uma Instituicao Federal de Ensino no Rio Grande do Sul.
Os resultados evidenciaram um nivel alto de comprometimento e mediano de entrincheiramento e
de engajamento no trabalho dos servidores. O estudo de Costa et al. (2022) destaca a importancia
de pesquisas que abordem as conexoes entre os construtos dos sentidos do trabalho, os vinculos
organizacionais e o engajamento. A relacao proposta é ainda pouco explorada na literatura.

Portanto, este estudo contribui para preencher essa lacuna na literatura. Considerando o
exposto, propoem-se as seguintes hipoteses:

H2: Trabalhadores com maior comprometimento organizacional (H, ) apresentam maior enga-
jamento no trabalho; maior entrincheiramento (H2b) e consentimento (H2c) organizacional apre-
sentam menor engajamento no trabalho.

[&) BY-NC-ND | R. Adm. FACES Journal Belo Horizonte * v.22 * n.4 « p. 28-44 + Out./Dez. 2023. ISSN 1984-6975 (online)



EFEITO DOS VINCULOS ORGANIZACIONAIS NO ENGAJAMENTO E NO DESEMPENHO DE TAREFAS

Efeitos do Engajamento no Trabalho e Desempenho de Tarefas

O engajamento no trabalho é uma conduta que deve ser incentivada nas organizagoes, visto
que pode contribuir para melhorias significativas no desempenho e bem-estar dos trabalhadores
(Mazzei et al., 2019; Schaufeli & Bakker, 2004). O estudo de Castanha et al. (2020) encontrou uma
relagao positiva entre o engajamento e o desempenho de tarefas de servidores publicos. Ribeiro
et al. (2023) avaliaram o impacto que o conflito trabalho-familia pode ter no engajamento e no
desempenho dos funcionarios, bem como na intengao de rotatividade. Os resultados indicaram
que o engajamento se relaciona positivamente com o desempenho. Além disso, em um estudo
realizado por Shantz et al. (2013) em uma empresa de consultoria e construgao sediada no Reino
Unido, foi encontrada uma relagao positiva entre o engajamento dos funcionarios e o desempe-
nho em tarefas.

Com base nos estudos citados anteriormente, é possivel formular a seguinte hipotese:

H3: Trabalhadores que tém engajamento no trabalho maior apresentam maior desempenho
de tarefas.

Com as hipoteses da pesquisa definidas, apresenta-se o modelo tedrico proposto (Figura ).

Figura | - Modelo Teérico da Pesquisa

E Vinculos ; H
Organizacionais ; !

+ | Comprometmento |

: ’ H: | Engajamentono Hs Desempenho de

i Entrincheiramento | | Trabalho Tar:hs

f Consenfiments : Varidveis de

: : Controle

NOTA: AS VARIAVEIS DE CONTROLE SAO: IDADE E TEMPO NA FUNGAO.

Para controlar os possiveis efeitos de outras variaveis sobre o engajamento no trabalho e o
desempenho de tarefas, foram adicionadas variaveis de controle ao modelo tedrico (Figura ),
como idade e tempo na fungao. A inclusao dessas variaveis pode auxiliar na interpretagao dos
resultados obtidos por meio das andlises estatisticas, conforme recomendado por Gomez-Conde
et al. (2019).
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METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa adota uma abordagem descritiva com analise quantitativa dos dados por meio de uma
survey single entity, realizada com os trabalhadores de uma industria avicola do Nordeste brasileiro.

Antes da coleta de dados, o instrumento de pesquisa foi submetido e aprovado pelo Comité
de Etica em Pesquisa da UFSC. A coleta de dados ocorreu utilizando um questionario aplicado
presencialmente no més de marco de 2023. A amostra final é composta por 80 trabalhadores do
setor produtivo, o que representa uma taxa de resposta de 20%, sendo que as inferéncias deste
estudo se restringem aos trabalhadores que responderam o instrumento da pesquisa.

O perfil dos participantes revelou que 63,7% deles eram do sexo masculino. Quanto a faixa
etaria, a idade variou entre 20 e 44 anos, com 57,9% dos participantes situados na faixa dos 20
aos 29 anos e 38,9% entre 30 e 39 anos. A ocupagao predominante entre os participantes foi a de
auxiliar de produgao, representando 71,3% do total. No que diz respeito a escolaridade, a maioria
dos participantes possuia Ensino Médio completo (71,3%). Em relagao ao tempo de atuagao na
empresa, a maioria dos participantes (82,6%) estava empregada ha um periodo de | a 5 anos.

O instrumento de pesquisa consiste em trés construtos baseados na literatura (Tabela 2). O pri-
meiro construto, Vinculos Organizacionais, tém trés variaveis: Comprometimento Organizacional
(12 itens), desenvolvido e validado por Bastos e Aguiar (2015); Entrincheiramento Organizacional
(18 itens) desenvolvido por Rodrigues e Bastos (2015); e Consentimento Organizacional (9 itens)
desenvolvido por Silva e Bastos (2015). Esses instrumentos foram previamente validados no con-
texto brasileiro, totalizando 39 assertivas. As respostas foram dadas em uma escala de 7 pontos
(I discordo totalmente a 7 concordo totalmente).

Tabela 2 - Construtos da Pesquisa

Construtos

Variaveis

Referéncias

Vinculos Organizacionais

Comprometimento Organizacional

Bastos e Aguiar (2015)

Entrincheiramento Organizacional

Rodrigues e Bastos (2015)

Consentimento Organizacional

Silva e Bastos (2015)

Engajamento no Trabalho

Vigor

Dedicagao

Absorcao

Schaufeli et al. (2002)

Desempenho de Tarefas

Mahama e Cheng (2013)

Variaveis de Controle

Idade e Tempo na Fungao

Gomez-Conde et al. (2019)

O segundo construto, Engajamento no Trabalho, consiste em |5 itens e foi baseado no ins-
trumento desenvolvido por Schaufeli et al. (2002), o qual foi validado no contexto brasileiro por
Castanha et al. (2020). As respostas foram dadas em uma escala de 7 pontos (| nunca a 7 sempre).
O terceiro construto, Desempenho de Tarefas (6 itens), utilizou um instrumento desenvolvido

[®) ev-nc-no |

R. Adm. FACES Journal Belo Horizonte * v.22 * n.4 * p. 28-44 « Out./Dez. 2023. ISSN 1984-6975 (online)



EFEITO DOS VINCULOS ORGANIZACIONAIS NO ENGAJAMENTO E NO DESEMPENHO DE TAREFAS

por Mahama e Cheng (2013), o qual foi validado no contexto brasileiro por Castanha et al. (2020).
As respostas foram dadas em uma escala de 7 pontos (I nada satisfeito a 7 muito satisfeito).

Para controlar fatores individuais que podem influenciar no engajamento no trabalho e no
desempenho de tarefas, foram incluidas variaveis de controle na pesquisa, tais como idade e
tempo na fungao dos respondentes. A idade e o tempo na fungao foram mensurados em anos e
identificados por meio de questoes abertas aos respondentes.

Na andlise dos dados, optou-se por utilizar a técnica de Modelagem de Equagoes Estruturais
(PLS-SEM), utilizando o software SmartPLS versao 4 (Ringle et al., 2022). Para a utilizagao da técnica
PLS-SEM, foi necessario calcular o tamanho adequado da amostra a fim de garantir o poder esta-
tistico. Nesse sentido, o software G*Power foi empregado para determinar o tamanho minimo da
amostra para a analise do modelo teorico proposto, resultando em um valor de 77 respondentes.
Esse calculo considerou o numero de variaveis preditoras (3), o tamanho do efeito f> (0,15), o
nivel de significancia (a=0,05) e o poder de amostra (0,8) (Faul et al., 2009). Portanto, a amostra
composta por 80 respostas ¢ suficiente de acordo com os critérios estabelecidos.

Além do mais, foi realizada uma avaliagao do viés do método comum utilizando o fator Unico de
Harman e os resultados indicaram auséncia de tal viés, uma vez que o primeiro fator apresentou
variancia explicada inferior a 0,50, conforme recomendado por Podsakoff et al. (2003).

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
Modelo de Mensuracao

A anadlise da modelagem de equagoes estruturais iniciou pela verificagado do modelo de mensu-
racao, para aferir a validade convergente e discriminante, e a confiabilidade composta dos cons-

trutos (Hair et al., 2019). Na Tabela 3, apresentam-se os valores para a validade e confiabilidade
do modelo de mensuragao.

Tabela 3 -Validade e Confiabilidade do Modelo de Mensuracao

Alfa de Confiabilidade Variancia Média

Cronbach Composta (CC) Extraida (AVE)
Hair et al. (2017) >0,70 >0,70 >0,50
I. Comprometimento Organizacional 0,915 0,927 0,515
2. Entrincheiramento Organizacional 0,891 0,910 0,504
3. Consentimento Organizacional 0,956 0,963 0,744
4. Engajamento no Trabalho 0,937 0,945 0,538
5. Desempenho de Tarefas 0,954 0,964 0,818
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Verificou-se a confiabilidade dos indicadores (assertivas) de cada construto, sendo recomen-
dados valores superiores a 0,70, em que cargas entre 0,40 e 0,70 s6 devem ser excluidas se essa
exclusio levar ao aumento da AVE e da CC (Hair et al., 2017). Dessa maneira, foram excluidas
oito assertivas do Entrincheiramento (ENTI, ENT4, ENT5, ENT8, ENT9, ENTI0, ENTI5 e ENTI8)
por terem carga inferior a 0,40.

Na Tabela 4, sao evidenciadas as correlacdes da validade discriminante, com base nos critérios
Fornell-Larcker e Heterotrait Monotrait Ratio of Correlations (HTMT).

Tabela 4 - Correlacoes e resultados da validade discriminante

| 2 3 4 5
|. Desempenho de Tarefas 0,904 0,779 0,870 0,498 0,344
2. Engajamento no Trabalho 0,744 0,734 0,778 0,634 0,541
3. Consentimento 0,839 0,750 0,862 0,530 0,457
4. Comprometimento 0,503 0,623 0,528 0,718 0,606
5. Entrincheiramento 0,348 0,508 0,448 0,549 0,710

NOTA: VALORES EM NEGRITO REPRESENTAM AS RAIZES QUADRADAS DA AVE E A DIAGONAL INFERIOR INDICA AS CORRELAGOES PARA
ACESSO AO CRITERIO FORNELL-LARCKER; E A DIAGONAL SUPERIOR INDICA OS VALORES PARA ACESSO AO CRITERIO HTMT.

Observa-se que a validade discriminante pelo critério Fornell-Larcker foi atendida, consi-
derando que a raiz quadrada da AVE é superior a correlagao entre os construtos (Hair et al.,
2017). O critério de validade discriminante HTMT também foi atendido, ele consiste em avaliar
as correlagoes médias dos itens entre os construtos, sendo esperados valores inferiores a 0,90
(Hair et al., 2019). Apods confirmar a validade do modelo de mensuragao, proceda-se a avaliagao
do modelo estrutural.

Modelo Estrutural

Para analisar a significincia das relagoes entre os construtos latentes no modelo proposto,
foram inicialmente estimados os coeficientes de caminho. Utilizou-se o método de bootstrapping
com 5.000 reamostragens, intervalo de confianga bias-corrected and accelerated e teste bicaudal
ao nivel de significancia de 0,05 (Hair et al., 2017) para avaliar o modelo. Além disso, o blindfolding
foi empregado para verificar a relevancia preditiva (Q?). Os resultados dos testes realizados sao
apresentados na Tabela 5.

Dentre as hipoteses que consideravam relagoes diretas, nao houve suporte estatistico para
aceitar a Hla, que postulava uma relagao entre o comprometimento e o desempenho de tarefas.
Entretanto, a HIb, que sugeria que os trabalhadores com maior entrincheiramento apresentam
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um menor desempenho de tarefas, foi confirmada (§ = - 0,113; p<0,10). Além disso, a Hlc, que
presumia que os trabalhadores com maior consentimento apresentam um menor desempenho
de tarefas apresentou sinal inverso ao esperado (3 = 0,653; p<0,0l), indicando que os trabalha-
dores da amostra que possuem um vinculo mais forte de consentimento sao os que apresentam
o melhor desempenho nas tarefas.

Tabela 5 - Relacao entre os Construtos

Relagbes entre construtos B t-value | p-value | Decisao

Painel A. Efeitos Diretos

Hla: Comprometimento — Desempenho de Tarefas 0,042 0,471 0,638 Rejeita-se
HI1b: Entrincheiramento — Desempenho de Tarefas -0,113 1,948 0,051* | Aceita-se
Hlc: Consentimento — Desempenho de Tarefas 0,653 7,288 | 0,000%* | Aceita-se
H, : Comprometimento — Engajamento no Trabalho 0,266 | 2,900 | 0,004*** | Aceita-se
H2b: Entrincheiramento — Engajamento no Trabalho 0,111 1,275 0,202 Rejeita-se
H2c: Consentimento — Engajamento no Trabalho 0,560 | 6,303 | 0,000%* | Aceita-se

H3: Engajamento no Trabalho — Desempenho de Tarefas | 0,286 | 2,890 [ 0,004*** | Aceita-se

Painel B. Variaveis de Controle

Idade Desempenho de Tarefas -0,011 0,170 0,865 -
Tempo na Funcdo — Desempenho de Tarefas -0,017 | 0,264 0,792 -
Idade — Engajamento no Trabalho 0,059 0,837 0,402 -
Tempo na Funcido — Engajamento no Trabalho -0,207 | 2,204 | 0,028** -

NOTA: SIGNIFICANCIA AO NIVEL DE *P<0,10; *#P<0,05; ***P<0,01. COEFICIENTE ESTRUTURAL (B). AVALIAGAO DO MODELO ESTRUTURAL (R2):
ENGAJAMENTO NO TRABALHO = 0,642; DESEMPENHO DE TAREFAS = 0,742. RELEVANCIA PREDITIVA (Q2): ENGAJAMENTO NO TRABALHO =
0,325; DESEMPENHO DE TAREFAS = 0,574.

A H,_, que sugeriu que os trabalhadores com maior comprometimento apresentam um maior
engajamento no trabalho, foi confirmada (3 = 0,266; p<0,0l). No entanto, nao houve suporte
estatistico para aceitar a H2b, que previa que os trabalhadores com maior entrincheiramento
teriam um menor engajamento no trabalho. Por outro lado, a H2c, previa que os trabalhadores
com maior consentimento apresentariam um menor engajamento no trabalho apresentou sinal
inverso ao esperado (3 = 0,560; p<0,01), indicando que os trabalhadores da amostra com um
maior vinculo de consentimento sao os que demonstram maior engajamento no trabalho.

Ao considerar a influéncia das variaveis de controle (idade e tempo na fungao) em relagao ao
desempenho de tarefas e o engajamento no trabalho, foi observado que apenas o tempo na fungao
apresentou significancia, o que indica que quanto mais tempo um trabalhador exerce a mesma
fungao, menor é o seu engajamento no trabalho (3 = -0,207; p<0,05).
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Além dos coeficientes de caminho, também foram avaliados os valores do Variance Inflation
Factor (VIF) para identificar possiveis problemas de multicolinearidade. Os valores de VIF obtidos
para os construtos da pesquisa variaram entre 1,459 e 2,791, indicando a auséncia de multicoli-
nearidade, de acordo com o critério estabelecido por Hair et al. (2019).

No que diz respeito a variancia explicada (R?), os construtos de engajamento no trabalho e
desempenho de tarefas demonstraram um alto poder explicativo. Ao analisar a relevancia preditiva
(Q?) desses construtos, foram obtidos valores superiores a zero, conforme Hair et al. (2019). O
construto de engajamento no trabalho apresentou um Q? de 0,325, enquanto o desempenho de
tarefas obteve um Q? de 0,574.

Além disso, foram realizados trés testes adicionais para examinar se o engajamento no tra-
balho mediava a relagao entre os vinculos organizacionais e o desempenho de tarefas. Os testes
estatisticos revelaram que o engajamento no trabalho tem mediagao total na relagao entre o
comprometimento e o desempenho de tarefas (3 = 0,079; p<0,10), e com mediagao parcial na
relagao entre o consentimento e o desempenho de tarefas (3 = 0,160; p<0,05). No entanto, nao
foi encontrado suporte estatistico para o vinculo de entrincheiramento nessa relagao.

Discussao dos Resultados

A analise do teste de hipoteses nao forneceu suporte estatistico para a aceitagao da Hla, que
estabelecia uma relagao entre o comprometimento e o desempenho de tarefas. Essa constatagao
sugere que a maioria dos trabalhadores da amostra nao apresentou um padrao de sentimento de
orgulho por fazer parte da organizagao, inspiragao para realizar o seu melhor trabalho ou sente
uma conexao afetiva forte entre si e a organizagao (Bastos & Aguiar, 2015), o que inspira novos
estudos, ja que Dome et al. (2017), Tomazzoni e Costa (2020) e Oliveira et al. (2023), mostra-
ram que o comprometimento influencia positivamente o desempenho dos trabalhadores. Para a
organizagao estudada, indica que estes aspectos requerem atengao da gestao para obter melhor
desempenho.

Os resultados obtidos confirmam a hipotese HIb, indicando que os trabalhadores com maior
nivel de entrincheiramento apresentam um desempenho inferior nas tarefas. Esses achados con-
tradizem o estudo de Rodrigues e Alvares (2020), que afirmaram que o entrincheiramento obteve
um impacto maior no desempenho de Policiais Militares. No entanto, nesta amostra de estudo, os
trabalhadores com niveis mais altos de entrincheiramento demonstraram um desempenho mais
baixo em suas tarefas no setor produtivo. Isso pode estar relacionado ao fato de que o entrin-
cheiramento tem sido associado a problemas de saude fisica e mental, desmotivagao, insatisfagao,
estagnagao e diminuicao da produtividade (Vidal & Rodrigues, 2016), que afetam outras categorias
de trabalhadores nao presentes na amostra.

A hipotese Hlc, que sugeria que os trabalhadores com maior nivel de consentimento apre-
sentariam um desempenho inferior nas tarefas foi confirmada com uma relagao positiva. Logo,
os trabalhadores da amostra que mostraram um maior nivel de consentimento tiveram um
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desempenho de tarefas superior. Esses resultados estao alinhados com o estudo de Rodrigues
e Alvares (2020), que encontraram evidéncias de que o consentimento pode ter um impacto
mais benéfico no desempenho do que no comprometimento, e indica que, para uma parte dos
trabalhadores o consentimento se refere a uma aceitagao passiva das condigoes de trabalho e
remuneragao, sem questionar ou buscar melhorias (Silva & Bastos, 2015).

A hipotese H, , que postulava que um maior comprometimento dos trabalhadores esta rela-
cionado a um maior engajamento no trabalho, foi confirmada para a amostra estudada. Os traba-
Ihadores se sentem comprometidos com a organizagao, assim é mais provavel que eles dediquem
um maior esfor¢o e tempo para se engajar no trabalho. Esses resultados estao em concordancia
com o estudo de Pereira e Lopes (2019).

O comprometimento mostrou que boa parte dos trabalhadores esta associado a sentimentos
como: estar cheio de energia no trabalho, capacidade de trabalhar por longos periodos, persis-
téncia no trabalho, orgulho na realizagao do trabalho e imersao no trabalho (Mazzei et al., 2019;
Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002).

A hipétese H2b nao foi confirmada, indicando que os trabalhadores com maior nivel de entrin-
cheiramento nao apresentam um menor engajamento no trabalho. Esse achado difere do estudo
de Pereira e Lopes (2019), que apontaram uma correlagao negativa e significante com o engaja-
mento no trabalho. O entrincheiramento, nesse contexto, refere-se a sensagao de estar preso a
organizagao devido a fatores externos, como a escassez de oportunidades no mercado de trabalho
(Schaufeli et al., 2002).

Os resultados confirmam a hipotese H2c, que sugeria que os trabalhadores com maior nivel
de consentimento apresentariam um menor engajamento no trabalho. No entanto, os resulta-
dos revelaram uma relagao positiva, indicando que os trabalhadores da amostra com maiores
niveis de consentimento adotaram um maior engajamento no trabalho. Esse achado mostra que
esses trabalhadores possuem caracteristicas como: a crenga de que devem sempre se submeter
as regras e normas da organiza¢ao, o cumprimento das ordens recebidas de seus superiores e a
responsabilidade atribuida a eles quando recebem uma ordem (Silva & Bastos, 2015).

Esses resultados sugerem que o consentimento dos trabalhadores podem estar relacionado
a uma maior adesao as expectativas e direcionamentos da organizagao, o que pode influenciar
positivamente o seu engajamento no trabalho (Silva & Bastos, 2010).

A hipotese H3, que previa uma relagao positiva entre o engajamento no trabalho e o desem-
penho de tarefas foi aceita. Esse resultado vai ao encontro com os resultados de Castanha et al.
(2020), Ribeiro et al. (2023) e Shantz et al. (2013), que indica que a maioria dos trabalhadores da
amostra, ao terem niveis maiores de engajamento no trabalho, apresentaram maior desempenho
de tarefas no processo produtivo. Desta forma, é importante que a organizagao e os gestores
trabalhem para criar um ciclo positivo de engajamento e desempenho, a fim de maximizar o
sucesso da equipe e da organizagao como um todo.

Deste modo, investir em estratégias que fomentem o engajamento dos trabalhadores, como
o reconhecimento, o desenvolvimento de habilidades e a criagao de um ambiente de trabalho
positivo, pode ter impactos significativos no desempenho individual e coletivo, e, por conseguinte
o desempenho organizacional.
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Em relagao aos resultados adicionais da mediagao, constatou-se que o engajamento no trabalho
exerce uma mediac¢ao total na relagao entre o vinculo de comprometimento e o desempenho
de tarefas. Além disso, observou-se que a mediagao do engajamento ocorre parcialmente na
relagao entre o vinculo de consentimento e o desempenho de tarefas. Nesse caso, essa relagao
ocorre de forma direta e indiretamente. Esses achados destacam a importancia do engajamento
no trabalho como um mecanismo que conecta os vinculos organizacionais dos funcionarios com
seu desempenho. Ao promover um maior engajamento, as organizagoes podem estimular e for-
talecer o desempenho das tarefas, tanto através do comprometimento quanto do consentimento.

Ao considerar as variaveis de controle, os resultados evidenciam que a medida que um tra-
balhador passa mais tempo exercendo a mesma fungao, seu engajamento no trabalho tende a
diminuir. Esse resultado sugere a importancia de medidas para evitar a estagnagao e o desgaste dos
trabalhadores ao longo do tempo na mesma fungao, a fim de manter um alto nivel de engajamento.

CONCLUSAO, IMPLICACOES E RECOMENDACOES

Os resultados deste estudo fornecem insights importantes sobre a relagao entre comprome-
timento, entrincheiramento, consentimento, engajamento no trabalho e desempenho de tarefas.
Enquanto algumas hipoteses foram confirmadas, outras foram refutadas, demonstrando a com-
plexidade dessas relagdes no contexto organizacional.

O estudo fornece implicagoes do estudo. Em termos tedricos, as evidéncias fornecem com-
preensao nas relagdes entre comprometimento, entrincheiramento, consentimento, engajamento
no trabalho e desempenho de tarefas. Contrariando algumas pesquisas anteriores, os resultados
indicam que o comprometimento pode nao ser um fator determinante do desempenho (Tomazzoni
& Costa, 2020), enquanto o entrincheiramento pode ter efeitos negativos. Além disso, o con-
sentimento mostrou uma relagao inesperada com o desempenho e engajamento, sugerindo a
necessidade de mais estudos nessa tematica.

Portanto, a pesquisa pode contribuir para que os gestores de recursos humanos adotem
medidas que aumentem o comprometimento e o consentimento dos trabalhadores e, consequen-
temente, melhorem o engajamento e o desempenho em suas tarefas. Além disso, deve-se levar
em consideragao que o tempo em uma fungao pode afetar significativamente o engajamento dos
trabalhadores. Por essa razao, sao necessarias estratégias eficazes para manter um alto nivel de
engajamento ao longo do tempo.

Deste modo, é fundamental que os gestores reconhegam a importancia do comprometimento
e consentimento dos trabalhadores e adotem medidas proativas para promover esses vinculos,
visando criar um ambiente de trabalho saudavel, motivador e produtivo.

A indUstria avicola desempenha um papel significativo na geragao de emprego, renda e possuem
implicagoes sociais importantes em relagao a empregabilidade na regiao Nordeste do Brasil. Além
disso, os resultados desta pesquisa podem contribuir para o desenvolvimento de praticas da gestao
de pessoas podendo ser aplicadas tanto em outras industrias avicolas quanto em organizagoes
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de setores diversos. Isso pode resultar na promogao de um ambiente de trabalho mais saudavel
e produtivo, impactando positivamente tanto a economia quanto a sociedade.

O estudo apresentou algumas limitagoes, como a utilizagdo de uma Unica indUstria para analise,
o que pode limitar a generalizagao dos resultados para outras industrias e regioes. A pesquisa foi
conduzida com trabalhadores de unico setor (producao), o que pode restringir a aplicabilidade
dos resultados para outros setores.

Realizar estudos longitudinais para avaliar o engajamento e o desempenho dos trabalhadores
pode mudar ao longo do tempo e identificar possiveis causas dessas mudangas, assim como explo-
rar outros fatores que possam influenciar o engajamento e desempenho dos trabalhadores, como
a cultura organizacional, o ambiente de trabalho, a remuneragao, entre outros.

Além disso, estudos podem investigar a relagao em diferentes setores e organizagoes, para
verificar se as conclusdes encontradas na pesquisa atual sao generalizaveis ou especificas para
o contexto estudado. Recomenda-se utilizar em conjunto outras estratégias de pesquisa, como
entrevistas, que podem auxiliar no aprofundamento da compreensao acerca dos vinculos organi-
zacionais, engajamento no trabalho e desempenho de tarefas.
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APENDICEA - INSTRUMENTO DE PESQUISA

Bloco I. Vinculos Organizacionais (Escala: | discordo totalmente a 7 concordo totalmente)

: N Cargas
Comprometimento Organizacional gas
Fatoriais
COl. Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que 0.636
sou parte da organizagao onde trabalho. ’
CO2. Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organiza- 0.727
¢ao como uma grande instituicao para a qual é étimo trabalhar. ’
COa3. Sinto os objetivos de minha organizagao como se fossem os meus. 0,729
CO4. A organizacao em que trabalho realmente inspira o melhor 0.810
em mim para meu progresso no desempenho do trabalho. ’
CO5. A minha forma de pensar é muita parecida com a da empresa. 0,727
COé6. Eu acho que meus valores sao muito similares aos valo- 0.722
res defendidos pela organizacio onde trabalho. ’
CO7. Sinto que existe uma forte ligagao afetiva entre mim e minha organizacao. 0,764
CO8. Essa organizagao tem um imenso significado pessoal para mim. 0,724
CQO9. Aceito as normas da empresa porque concordo com elas. 0,746
COI0. Eu realmente me interesso pelo destino da organizagao onde trabalho. 0,699
COl|. Se eu tivesse uma empresa, escolheria as mes- 0.660
mas normas da empresa em que trabalho. ’
COI2. Eu realmente sinto os problemas dessa organizacao como se fossem meus. 0,646
Entrincheiramento Organizacional
ENTI. Sair dessa organizagao significaria, para mim, per-
der parte importante da minha rede de relacionamentos.
ENT2. Se deixasse essa organizacao, sentiria como se esti- 0.632
vesse desperdicando anos de dedicagao. ’
ENTS3. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todos os 0.679
esforcos que fiz para chegar aonde cheguei dentro dessa empresa. '
ENTA4. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu demoraria a conse-
gui ser tao respeitado como sou hoje dentro dessa empresa.
ENTS. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu leva-
ria muito tempo para me acostumar a uma nova fungao.
ENT®6. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando fora 0.727
todo o esforgo que fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual. ’
ENT7. Os beneficios que recebo nessa organizacio seriam perdidos seu eu saisse agora. 0,693
ENTBS8. Sair dessa organizagao agora resultaria em perdas financeiras. -
ENT9. Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha estabilidade financeira. -
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ENTI0. O que me prende a essa organizagao sao os bene-
ficios financeiros que ela me proporciona.

ENTII. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu deixaria de rece-
ber varios beneficios que essa empresa oferece aos seus emprega- 0,772
dos (vale-transporte, convénios médicos, vale-refeicao etc.).

ENTI2. Nio seria facil encontrar outra organizagao que me ofe- 0.645
recesse o mesmo retorno financeiro que essa. ’
ENTI3. A especificidade do meu conhecimento difi- 0.780
culta minha insercao em outras organizagoes. ’
ENTI4. Meu perfil profissional nao favorece minha inser¢cao em outras organizagoes. 0,748
ENTI5. Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizacao. -
ENTI6. Uma das poucas consequéncias negativas de dei- 0.669
Xar essa organizagao seria a falta de alternativas. ’
ENTI7. Mantenho-me nessa organizagao porque sinto que nao con- 0.737
seguiria facilmente entrar em outra organizagao. '
ENTI8. Mantenho-me nessa organizagao porque sinto que pou- i
cas oportunidades em outra organizagao.
Consentimento Organizacional
CONII. Se o chefe manda, a gente tem que fazer. 0,804
CONZ2. Os superiores tém autoridade, cabendo aos empre- 0.79]
gados apenas cumprir as ordens. ’
CON3. Mesmo quando as coisas me incomodam no trabalho, eu fago o que foi mandado. 0,805
CON4. Quando nao concordo com uma ordem no trabalho, eu cumpro assim mesmo. 0,866
CONS5. Como trabalhador, acho que devo sempre me sujei- 0.891
tar as regras e normas da empresa. ’
CONeG6. Eu sempre cumpro as ordens nessa empresa. 0,933
CON?7. Cumpro as ordens que recebo porque meu supe-

. . 0,930
rior sabe, melhor do que eu, o que deve ser feito.
CONB8. Faco o que meu chefe manda porque acredito que é o mais correto a ser feito. 0,859
CONBO. Acredito que, quando recebo uma ordem, a res-

i z . 0,870

ponsabilidade pelo que faco é do meu superior.
Bloco 2. Engajamento no Trabalho (Escala: | nunca a 7 sempre)
ENGI. No meu trabalho sinto-me cheio de energia. 0,691
ENG2. Eu posso continuar trabalhando por longos periodos. 0,867
ENG3. Quando acordo de manha quero ir trabalhar. 0,739
ENGA4. Eu sou muito persistente no meu trabalho. 0,761
ENGS. Sou forte e vigoroso no meu trabalho. 0,730
ENG6. Meu trabalho é desafiador. 0,509
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ENG?7. Meu trabalho me inspira. 0,740
ENGS8. Estou empolgado com meu trabalho. 0,808
ENGS9. Tenho orgulho do trabalho que faco. 0,776
ENGI0. Meu trabalho é cheio de significado e proposito. 0,764
ENGII. Quando estou trabalhando esquec¢o tudo que acontece em meu redor. 0,632
ENGI2. O tempo voa quando estou trabalhando. 0,632
ENGI3. Me empolgo com o meu trabalho. 0,776
ENGI4. Estou imerso no meu trabalho. 0,772
ENGI5. Fico feliz quando sou absorvido no meu trabalho. 0,740
Bloco 3. Desempenho de tarefas (Escala: | nada satisfeito a 7 muito satisfeito)

DTI. Precisao do trabalho realizado. 0,899
DT2. Quantidade de trabalho realizado. 0,895
DT3. Qualidade do trabalho realizado. 0,918
DT4. Eficiéncia operacional. 0,960
DT5. Satisfacao do superior com o trabalho que realizo. 0,964
DTé. Pontualidade no cumprimento dos cronogramas de entrega das tarefas. 0,779
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