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RESUMO

Os estudos sobre as relacbes empregado-organigagdavorecidos pela compreensao de
gue recursos humanos séo parte fundamental dosgmoeganizacional. A confianca € um
aspecto importante nesse processo, podendo inidweac eficacia e o desempenho
organizacionais. Assim, este estudo teve por objeterificar o poder de predicdo da
percepcdo de valores organizacionais e da qualidadeéda no trabalho (QVT) sobre a
confianca do empregado na organizacdo. A amostradimposta por 188 individuos
formalmente empregados que responderam instrumédeaignos e validos relativos aos
construtos investigados. Os dados foram analisausante estatistica descritiva, teste t e
analises de regressao multipla padrao. Os ressltadstraram que as escalas apresentaram
indices de confiabilidade adequados para a amdstrestudo. As andlises de regressao
indicaram que os valores organizacionais e fatdeeQVT foram preditores significativos
de componentes éticos e competéncia organizaciOpalitunismo foi explicado somente
pelos valores dominio, prestigio e coletividadetahNs®e que os valores, assim como 0s
fatores de QVT contribuiram de forma diferenciadarplicacdo das variaveis critério. Os
percentuais de variancia explicada sugerem a ndadss de ampliar o modelo de
investigacdo dos antecedentes da confianca do gagwena organizacao visando a melhor

compreender a formacgéo deste vinculo.

Palavras-Chave: confianc¢a, qualidade de vida ialina, valores.



ABSTRACT

The studies of employee-organization relationslaipes favored by the understanding that
human resources are a key part of the organizafproeess. Trust is an important aspect in
this process and may influence the effectivenedsoaganizational performance. Thus, this
study aimed to verify the predictive power of péred organizational values and quality of
work life (QWL) on employee confidence in the orgation. The sample consisted of 188
formally employed individuals who responded rel@atdnd valid instruments for the
constructs investigated. Data were analyzed usesgrgptive statistics, t test and analysis of
standard multiple regression. The results showatithie scales presented suitable reliability
indices for the study sample. Regression analymdisated that organizational values and
QWL factors were significant predictors of orgamiaaal competence and ethical
components. Opportunism was explained only by dopyaiestige and collective values.
Note that the values, as well as factors of QWintgbuted differently in explaining the
criterion variables. The percentage of variancelanpd suggest the need to expand the
research model of the employee's trust antecedemmiganization to better understand the

formation of this bond.

Key words: reliability, quality of work life, valise
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INTRODUCAO

As organizacfes atuais, impulsionadas pelas trans@d@®sa sociais, politicas e
econbmicas, tendem a compreender que a forma nodbgizh mais competitiva é a
valorizagéo dos recursos humanos e que a forcarauga unidade base de trabalho para se
atingir a producédo e o desenvolvimento almejadadifsdeh & Ghahremani, 2012; Sinha,
2012). Estas, por sua vez, conferem um papel deagles ao ser humano nas relacoes
organizacdo-trabalhador. Gorenak e KoSir (2012grd¢am que nem mesmo o melhor
equipamento € capaz de garantir 0 sucesso de pagées caso estas ndo tenham as pessoas
envolvidas para fazer o trabalho necessario, ofaumrece os estudos acerca das relacdes
empregado-organizacao.

O incentivo as novas estratégias de gestdo de insgduotivado pelas mudancas
ocorridas no contexto organizacional, fazem sufgiramentas que visam a fortalecer o
desempenho das organizag@es (lanaguivara, 20kbnffanca, além de ser considerada uma
parte essencial da eficacia e do desempenho deorgamizacdo (Van der Berg & Martins,
2013), é uma das bases mais importantes da intesacéal e, portanto, dos relacionamentos
mantidos entre as pessoas (A. F. Oliveira & Tama@®8) e também do relacionamento
com a organizacao em que se trabalha.

A confian¢a do empregado na organizagdo é um caastrultidimensional cuja base
€ a cognicao, referindo-se, portanto, as crencasatbalhador em relacdo a sua organizacao
de trabalho, e cujo suporte é constituido pelaacteristicas a ela atribuidas nos diferentes
niveis de andlise (lanaguivara, 2011). Diversosetieins consequentes da confianca
organizacional incluem o favorecimento do trabahoequipe, lideranca, definicdo de metas
e avaliacdo de desempenho (Watson, 2005), menoessidade de controle, maior

estabilidade e cooperacdo esponténea nas relsgiedy que tais beneficios justificam a
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necessidade de se conhecer os aspectos que famooesau surgimento (Batista & A. F.
Oliveira, 2012). Além disso, € possivel que a @mnfa organizacional permita uma relacéo
mais tranquila e harmoniosa dos envolvidos, neste,especificamente, entre 0 empregado
e a organizacdo possibilitando ainda, a suposigdogue haja fatores preditores que
possibilitem a experiéncia de confiar (A. F. Olregi2004; A. F Oliveira, Castro & Rezende,
2008; DeConinck, 2010).

As organizacbes e 0s estudiosos tém percebido gueeaursos humanos sao o
principal patrimonio de organizacbes bem sucedidas, tem investido cada vez mais em
treinamento e qualidade de vida no trabalho, jAppra se inserir de forma vantajosa no
mundo globalizado, faz-se necessario manter fuédos saudaveis, motivados e
qualificados (V. T. A. Siqueira & Kurcgant, 2012,152).

Entretanto, as condi¢cdes e o contexto sécio-clilemaque ocorre o trabalho, nem
sempre sdo capazes de intervir positivamente ndesaino bem-estar do trabalhador, mas
frequentemente tornam-se fonte de desconfortessstre sofrimento.

Nesse sentido, é pertinente a abordagem sobre salttebalhador. O conceito de
saude determinado pela Organizacdo Mundial de S&IM&) esta além do que se refere a
auséncia de doenca, ndo estando interessado apeé@®rdagem patoldgica ou disfuncdo
organica propriamente dita do individuo, mas ppalkhente, na abordagem das suas
condi¢cdes biopsicossociais. As diversas definicdes determinantes sociais de saude
expressam 0 conceito atualmente bastante genei@ld® que as condi¢cOes de vida e de
trabalho dos individuos estdo diretamente reladiasaom sua situacdo de saude (Buss &
Pellegrini Filho, 2007).

A abordagem da qualidade de vida no trabalho swa@iuo um movimento de reacéo
ao enfoque mecanicista da Escola da Administraga&ati@ica (Franco, 2008) e engloba

diversos aspectos como: saude, motivacédo, igliesl de trabalho, stress, estilos de
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lideranca, entre outros (Tolfo, Silva & Luna, 20099ssibilitando a mensuragéo do impacto
que o trabalho oferece sobre o grau de bem-estadddduo em relagédo a aspectos diversos
desse trabalho (Hackman & Oldham, 1975).

Alguns autores (Silva & Tolfo, 1999; Tolfo et &009) consideram que a qualidade
de vida no trabalho seja uma manifestacado objetavaultura organizacional. A pesquisa
sobre a cultura organizacional pressupde o0 estodoodjunto dos valores organizacionais
(A. F. Oliveira & Tamayo, 2004; Mottaz, 1988, comitado em D. M. Siqueira & Vieira,
2012), pois a cultura refere-se a expressdo doustmjde valores, crencas, regras e
procedimentos partilhados pelos membros de um g@posalores organizacionais, por sua
vez, sdo principios que norteiam as praticas e apesistos de seus membros, sao
compartilhados e estdo relacionados aquilo quegan@acao e seus membros concebem
como importante enquanto praticas e decisdes (Tani®08; Tamayo & Gondim, 1996;
Tamayo, 2008; Pires, 2004).

No contexto organizacional ocorrem interacdes eadrdiversas variaveis, sendo que
neste estudo, pressupde-se que a percepcdo de Q&Tdas valores organizacionais
influenciam na relacao funcionério/organizacéo ne sg refere a confianga organizacional.

A confianga tem sido estudada tanto como varidepeddente como independente,
porém é predominante nos estudos que envolveml®sigoComportamento Organizacional
ou Marketing sua abordagem como variavel dependaptesentando-se como consequéncia
de atributos e caracteristicas das organizacoes, @@mo dos arranjos e estruturas
organizacionais (Rousseau, Sitkin, Burt & Camet888).

No presente estudo a confianca sera abordada candvel dependente, buscando-se
a relacdo com QVT e valores organizacionais (vargexplicativas), pois supde-se que
guanto mais a organizacao tenha valores percebidosnpartilhados por seus funcionarios,

assim como adote medidas para melhor qualidadeddedos empregados, tanto mais estes
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confiardo na organizacdo, o que podera favore@mammprometimento e a produtividade do
empregado.

As literaturas internacional e nacional mostramedios estudos que abrangem as
varidveis propostas neste estudo (A. F. Oliveirdanayo, 2008; Fard, Zahed-Babelan &
Sattari, 2013; Ozyilmaz, 2010; An, Yom & Ruggie2)11; Gorzoni, 2010; Bigliardi
Dormio, Galati & Schiuma, 2012; Estivalete & Andead2012; Gorenak & Kosir, 2012).
Porém h& ainda uma lacuna em publicacbes referéniesestigacdo da relacdo destas
varidveis. O modelo de investigacdo proposto iategralidade de vida no trabalho,
valores organizacionais e confianca organizatj@fim de suprir uma lacuna nos estudos
gue abrangem tais construtos, o que acredita-gesexgar uma contribuicdo académica
importante no ambito da Psicologia Organizaciordd &rabalho.

Espera-se que esta pesquisa contribua também emseafar resultados e
conhecimentos que contribuam na area de Gestaesdeds, a fim de favorecer no contexto
do trabalho, uma vida mais saudavel para o empoegathaior vantagem competitiva
organizacional.

O capitulo 2 apresentara a revisao de literatfesenete a cada uma das variaveis; o
capitulo 3 trara o método de realizagédo deste Itrapancluindo os objetivos, participantes,
instrumentos, procedimentos e analise de dadodirRpos capitulos 4 e 5 serdo dedicados

aos resultados, discusséo e consideracoes finaspeito do estudo realizado.
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REVISAO DA LITERATURA

2.1. Confianca do empregado na organizacao

A palavra confianca frequentemente € utilizadaot@@no das pessoas na avaliacdo
de seus relacionamentos e também na interacdo oganizacdes e instituicbes com que
estabelecem algum tipo de contato. Por ser usagdamsm comum, a palavra confiangca pode
ter diversos significados, entretanto, no ambientifico € objeto de estudo de varias areas
do conhecimento tais como psicologia, politicamiatstracdo (A. F. Oliveira, 2004).

A confianca tem sido apontada pela literatura coma das bases da interacéo social
por indicar o estabelecimento e a manutencao deag#o ao longo do tempo (A. F. Oliveira
& Tamayo, 2008). Essa perspectiva, que considecanfianca como base de interacbes
sociais pode ser atribuida a norma de reciprocigemf@sta por Gouldner (1960) que postula
duas premissas basicas: uma que se refere ao deegudar quem o ajuda, e outra que se
refere ao dever de né&o prejudicar quem o benefiGauldner (1960) considera a
reciprocidade como um principio moral fundamentatonhecido, ndo padronizado, capaz
de preservar e estabilizar os sistemas sociaig)imgd a obrigatoriedade da retribuicdo de
um favor recebido.

Nos dultimos anos, o tema confianca vem tomando tdremos estudos em
comportamento organizacional como elemento parkisandas relacfes entre organizacoes,
da estrutura organizacional e das relacdes dellial§gicker, 2011). Essa ampliacdo dos
estudos se justifica a medida que as mudancasssaet@ndmicas e tecnoldgicas tornaram
essencial o conhecimento acerca da estrutura agacelde confianga no contexto
organizacional, visto que contratos e controlem&is ja ndo eram (e nao sao) suficientes

para assegurar a tranquilidade das partes enveleda uma relacdo (A. F. Oliveira &
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Tamayo, 2008).

Van der Berg e Martins (2013) afirmam que a comffla@ uma parte essencial da
efichcia e do desempenho de uma organizacdo e atdoacom Watson (2005), muitos
pesquisadores consideram a confianga importante paa série de processos e atividades
organizacionais, como: trabalho em equipe, lidaamgefinicAo de metas, avaliacdo de
desempenho e comportamentos cooperativos.

A confianga age como um mecanismo de interacaalsede (auto)controle, porque
reduz a incerteza e torna possivel a previsibibdgdanto ao comportamento do outro.
Assim, os vinculos de confianga atuam como fadititas do estabelecimento de relacbes
mais diretas entre os individuos, reduzindo a métede de mecanismos excessivos de
controle e monitoracao (Zanini, 2005).

Fard, Zahed-Babelan e Sattari (2013) consideramaqaenfiangca proporciona um
relacionamento mais proximo entre empregados eemapdirecionando melhor a interacao,
diminuindo conflitos e dificuldades na comunicacd®ara tais autores a confianga
empregado-organizacdo € determinante para a codpergm relacdo as metas
organizacionais, de tal forma que a falta de caghafavorece um ambiente conflituoso em
que se perde energia e se aumentam custos.

Watson (2005) verifica que a confianca pode serpceandida como a crenga, a
expectativa, ou sensacao de que o depositariord@cga ndo ird mentir, quebrar promessas,
ou tirar proveito da vulnerabilidade do outro, seigdie nas ciéncias humanas é vista como
uma das qualidades mais desejadas nos relacior@nent

Alguns autores (Coleman, 1990; Rousseau et al8;199enz, 2000; Batista & A. F.
Oliveira, 2012) consideram que inerente a confisggta o risco e que ao ser calculado, o
risco de ser traido em sua confianca é mais vaaao que nao confiar (Coleman, 1990).

Lorenz (2000), corroborando com a ideia do risgmn#a trés fatores que deverao
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estar presentes na situacdo de estabelecimentordianga: (1) uma situagdo de risco,
atribuivel & possibilidade do outro de agir de nrangportunista; (2) uma situacao na qual a
confianga ndo seja uma imposicao; (3) o risco ddagio ao compromisso deve ser
associado ao comportamento do outro, ndo a evertE$os ou exdgenos.

Embora haja diferentes conceitos, Rousseau, SitBmt e Camerer (1998)
consideram que ha trés aspectos comuns as vafiag@ks de confianca: (1) o risco; (2) as
crengas ou expectativas; (3) a disposicdo em aofma@m risco com a expectativa e a
suposicdo de que nenhum dano |Ihe serd causads.dtstees complementam ainda, que o
risco € uma condicdo considerada essencial nasadegsicologicas, socioldgicas e
econOmicas a respeito da confianga.

Van der Berg (2011) em seu estudo, destaca asvpizsabordagens da confianca na
perspectiva de diversos autores, sendo que a Héneio surge como 0 tema mais
recorrente, seguido de disposicao a vulnerabiligdgadenfiabilidade. Portanto, nota-se que a
confiangca ndo implica apenas a disposi¢cdo parazaeahtos de bondade, mas também
envolve a disposigédo para confiar. A confiangca sstra como um fendmeno dinamico que
depende da confluéncia de vérios fatores e queaam®s diferenciagcbes em conceito, ha
diversos elementos comuns.

A respeito de tais elementos comuns, ha um consdasque a confianca, em
conformidade com a definicdo dada por Mayer, Dav@&hoorman (1995), seja a disposicéo
de uma das partes ser vulneravel as ac¢des do eunirfyncao da expectativa de que o outro
irA ter uma acgdo particularmente importante parangconfia, mesmo que ndo haja
monitoramento ou controle do outro. Puusa e Tolva(2006) completam o raciocinio ao
afirmarem que confianca se refere a expectativagiyes de que o0 outro ndo ira, seja por
meio de palavras, acdes ou decisdes, agir de fopor@unista.

Rousseau et al. (1998) também vao ao encontro gessaectiva definindo confianca
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como “um estado psicologico que compreendmtencdo de aceitar a vulnerabilidade,
baseando-se em expectativas positivas em arelas intengdes ou comportamento do
outro” (p. 395).

O estudo da confianca também perpassa a questido etimoral. Os individuos
formam juizos sobre o que acreditam que é cert@ que é errado (A. F. Oliveira &
Tamayo, 2008). Assim Hosmer (1995) propde a seguietinicao:

A confianga é a expectativa de uma pessoa, grupoemypresa, de um

comportamento eticamente justificavel - ou sejaigB®s moralmente corretas, e

acoes baseadas em principios éticos de andlisgartiade outra pessoa, grupo ou

empresa, envolvidos num esfor¢co conjunto ou tra@tsacondmica (p. 393).

Para Hosmer (1995) a confianca esta relacionadeiadb que parte de uma analise
ética, em que o foco esta mais nas necessidadesedivo do que somente do individuo.

A. F. Oliveira (2004) verificou, a partir de umasia conceitual, que a crenca na
integridade moral e nas qualidades profissionaisodtto se destaca no conjunto das
definicbes da confianca, o que significa ser pawberavel que ocorram falhas, traicdo ou
incompeténcia da parte em que se deposita a coafid@ortanto, tal verificacdo concorda
com Deutsch (1958) ja que o mesmo acredita quaéfaoga é construida com base no grau
em que as expectativas em relacdo ao outro sadidden

A confianca é considerada um construto multinisgndo que trés niveis sao
descritos por Kramer e Tyler (1996): o nivel micgoe enfatiza as bases psicoldgicas da
confianca e desconfianca interpessoal; o nivel pops® foca a exploracdo das redes sociais
de trabalho e, o nivel macro, que abarca a inflaédas organizacdes sociais sobre a
confianca.

A confianca interpessoal (nivel micro) refere-seca@nfianca entre individuos,

caracterizada pelo contato face a face, sendo s@oesjue haja interacdes repetidas que

permitam a percepcéo de intencdes e preferénceadasmoutros (A. F. Oliveira & Tamayo,
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2008). Nesta perspectiva, a confianca exige umeamntento personalizado e denso, criado
nesse processo de interacdo, a partir do qual ividog verifica se o comportamento do
depositério da confianga € consistente ao longtehpo sendo, portanto, possivel predizé-
lo (Araujo & A. F. Oliveira, 2008).

A confianca organizacional € a crenca de um individu a crengca comum entre um
grupo de individuos que outro individuo ou grupb) fara esforcos de boa fé para se
comportar de acordo com quaisquer compromissoscérgl ou implicitos; (2) sera honesto
em qualquer situacdo precedida por tais comprosisg8) ndo levara vantagens excessivas
em relagdo ao outro, mesmo se houver oportunidg@i@mmings & Bromiley, 1996). E,
portanto, resultado da observacdo e avaliacdo Igfeita por uma parte em relagdo a
confiabilidade da contraparte (Puusa & Tolvanen®@g20

As relagbes de confianca assumem importancia nat@mbganizacional (Paula,
2009) justificando os estudos tedricos e empiriespecificos sobre a confianca do
empregado na organizacgao.

Rousseau et al. (1998) prop6em que a confiancavwed ea organizagcdo deriva das
interacbes/informacdes repetidas entre as paredveshas no processo de confiar.

A. F. Oliveira (2004, p. 86) prop0s que a confiadgaempregado na organizacao seja
estruturada cognitivamente, ou seja, € um esquesngainelaborado pelo empregado sobre a
confiabilidade da organizacéo. Esse esquema é flarpela interdependéncia das cogni¢des
relativas a padrbes éticos, credibilidade da coocagdio, poder econdmico da organizagéo e
capacidade desta de reconhecer o desempenho degawm@y tanto financeira quanto
profissionalmente.

lanaguivara (2011) revalidou a escala elaborada@pét. Oliveira (2004) a partir da
ideia de que a confianca do empregado na orgamizsa um construto multidimensional e

gue tem por base a cognicéo, ou seja, refere-seehgas do trabalhador em relacdo a sua
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organizagao de trabalho, atualizando o instrumeséorme a literatura da area.

Cerdeira (2010) acredita que a relevancia do eddadmnfian¢a organizacional se da
pelo poder que esta tem em determinar a presenmcaoruptura de um relacionamento e
pela importancia quanto a influéncia sobre a fragiaé a natureza e os resultados associados
ao modo como as partes envolvidas se relacionam sint

Para Puusa e Tolvanem (2006) diversos fatoresfengéen no nivel de confianca do
empregado na organizagdo, tais como: oS gestorexiffalmente por suas crencas e
valores), a justica organizacional (percepcao deapidecisdes e alocacédo de recursos séo
realizados de maneira justa) e a percep¢ao detsup@anizacional (crenca do empregado
de que a organizacgao valoriza suas contribuic@espeeocupa com seu bem- estar).

Tzafrir e Dolan (2004) alegam que varios teéricéa apontado o importante papel
que os valores partilhados desempenham no estaibetdo de elevados niveis de confianca,
assim como Paula (2009), que afirma que a confiamwga@mpregado na organizacdo é
normativa podendo se basear nas normas e nosydsta. Parsons (1951, como citado em
Paula, 2009), supbe que o desenvolvimento da caafiacorre a partir do compartilhamento
de valores comuns e Paula (2009) sugere a exiatéiecuma confianca que inicialmente se
baseia no processo, que com o tempo transforma-sem@fianca baseada em valores.

Além disso, dado que a confianga do empregado ganmacdo pode afetar o
desempenho e a produtividade, é possivel notaragueraticas para fortalecimento da
confianca ndo é apenas algo bom a ser feito, maseta uma forma de atender os interesses
das organizacbes (Tzafrir & Dolan, 2004). Dessenfgracredita-se que além das praticas, é
possivel supor que as contribuicbes por parte dantwacdo que afetem a percepcdo dos
empregados em relacdo ao contexto organizaciorssapo influenciar na criacdo de uma

relacdo de confianca.
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2.1.1. Estudos relativos a Confianca Organizacional

Considerando-se o0 que foi citado anteriormentegrdos estudos (A. F. Oliveira &
Tamayo, 2008; Fard et al., 2013; Puusa & Tolvar2dog; Van der Berg & Martins, 2013)
estdo sendo realizados sobre a confianca orgammdduscando melhor compreenséo deste
construto bem como de sua interface com outrasawes organizacionais. Para melhor
esclarecimento, seguem alguns destes trabalhos.

Fard et al. (2013) estudaram a relacéo entre cuydia cultura organizacionais com
funcionérios do setor alfandegario iraniano. Seesultados identificaram correlagbes
significativas positivas entre os componentes déureu organizacional e confianca
organizacional, segundo 0s quais € possivel not& w@m ambiente amigavel e de
compromisso se relaciona com a confianga depogsilda funcionarios na empresa.

No estudo de Batista e A. F. Oliveira (2012) bussewaveriguar o poder de predicao
das variaveis: percep¢do de suporte organizaciafetfs positivo e negativo e resiliéncia em
relacdo a confianca do empregado na organizacdore€Qdtados confirmaram maior
capacidade preditiva para percepcao de suportenieegéonal. As variaveis de natureza
afetiva ndo participaram da explicacdo das varseeiério, 0 que poderia sugerir que o
afeto ndo tenha relevancia para a formacgéo do kirticonfianca, sustentando a literatura
gue evidencia o poder preditivo das variaveis daraaa macro-sistémicas sobre construtos
de natureza micro-sistémicas. Contudo, acredigugseoutros estudos devem ser realizados
para confirmar este resultado.

Van der Berg e Martins (2013) fizeram uma pesqo@a representantes de vendas
em uma fabrica de bebidas sul-africana a fim deroebhar a relagcdo entre confianca

organizacional, praticas gerenciais e qualidadevida no trabalho (definida como a

percepcdo da extensdo em que 0 ambiente, as exq@si€e as recompensas de trabalho
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atendem as necessidades dos empregados, tal coenmidado pela interacdo dos fatores
pessoais e situacionais). Os resultados confirmanaia relacdo positiva entre confianca e
dimensdes da personalidade e entre praticas gai®ecconfianca. Ficou evidente a relacdo
positiva entre as praticas gerenciais e QVT, eotefianca e QVT e entre QVT e
personalidade. Os resultados sugerem que se dsaprdferenciais forem consideradas
positivas pelos empregados, a experiéncia de cmafiantre estes em relacdo a organizagao
aumentara na mesma escala. Além disso, o resuttagiere que a experiéncia de QVT
influencia as relagfes globais de confianga vivjaEes funcionarios.

A. F. Oliveira, Castro e Rezende (2008) investigara impacto dos modos de
identificacdo e expectativas comportamentais, sgmtantes da cultura organizacional, sobre
a confiangca do empregado na organizacdo. Os rdgsltenostraram que o modo de
identificacdo por imitagdo, ou seja, a incorporagéccrencas e valores da organizacdo na
identidade do individuo foi o preditor principal ttiedas as dimensdes de confianga com
indice de explicagdo variando entre 10 a 34 potoceBxpectativas comportamentais
explicaram reduzidos percentuais de varidncia eeatgrem relacdo a ética organizacional e
normas de demissédo de empregados.

Os resultados de todos esses estudos sugeremnémudade com 0S pressupostos
tedricos, que varidveis organizacionais sejam meevantes no estabelecimento de uma
relacdo de confianga com a organizacdo quando cadgrsa variaveis pessoais.

O estudo de Araujo e A. F. Oliveira (2008) teve glojetivo investigar o impacto dos
valores organizacionais e da confianca do empregadorganizacdo enquanto possiveis
preditores de bem-estar no trabalho (sendo essetedrzado por satisfacdo, envolvimento
com o trabalho e comprometimento organizaciondivafe A partir do estudo realizado,
nota-se que, apesar de bem-estar no trabalho pge®ditores distintos, os resultados

indicaram o0s maiores percentuais de explicacabudtios a confianca que o empregado
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deposita na organizagdo, comparado aos percentdaisexplicacdo dos valores
organizacionais.

O trabalho de A. F. Oliveira (2004) foi um marco estudo da confianca do
empregado em sua organizacdo de trabalho, ao afabmalidar uma escala relativa a este
construto que apresentou satisfatérios indices adiabilidade. Além disso, testou um
modelo que previa percepc¢des de justica de proesdare de interagdo como antecedentes
diretos da confianca do empregado na organizac§oaeto as percepcbes de valores
organizacionais e valores pessoais seriam seusedetges indiretos. A partir dos resultados,
nota-se que o modelo de investigacdo ndo se canfirdo contrario do que se esperava, as
percep¢cbes dos valores organizacionais e 0s valpessoais se dispuseram como
antecedentes diretos e as percepcdes de justicprabedimentos e de interacdo se
estabeleceram como antecedentes indiretos daseiar@itério de confianca do empregado
na organizacdo. Tais resultados demonstram queeipoiro empregado percebe o nivel de
justica e o tratamento pelos superiores hierarguieosomente a partir disso, determina a
possibilidade de confiar na organizagdo. Demonsti@mbém, a partir da exclusdo dos
valores pessoais ocorrida nos testes estatistjuesa confianca € baseada prioritariamente na
avaliacao do sistema organizacional e ndo noseamssoais.

A investigacdo de Paula (2009) teve por objetivaficar de maneira descritiva até
gue ponto a construgdo da confianga pressupdeedaice com o0s valores, partindo da
suposicdo que hd uma relacdo direta entre confiangalores organizacionais. Embora a
autora saliente a importancia de realizacao de pgmguisas para averiguar melhor a relagéo
entre essas variaveis, os resultados mostraranssibpimlade de fazer inferéncias sobre o
crescimento linear na relacdo entre confianca ereslorganizacionais, sugerindo que a
guestdo dos valores seja associada ao tema canftango uma das bases em que esta se

firma.
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DeConinck (2010) também estudou a relacéo enttegurocessual, interacional e
distributiva) e confianca organizacional, abordarmmlopapel da percepcdo de suporte
organizacional (PSO) como mediador entre essestratos a partir de dois grupos de
funcionérios de marketing (o primeiro para testrpassiveis relacbes e o segundo para
confirma-las). Os resultados demonstraram que tcgusrganizacional desempenha um
papel importante na percepcdo do nivel de apoiospkincionarios de marketing e na
confianga organizacional, ja que a percepcdo deoapelo supervisor (PAS) foi um
mediador entre a justica interacional e a confiamganizacional. A justica distributiva foi
preditora na percepcdo de apoio e na confiancaniaagaonal e a percepcédo de suporte
organizacional atuou como mediadora entre a juptigeessual e a confianga organizacional.

Helliwell e Huang (2011) fizeram um estudo com amagem em dois paises
(Canada e Estados Unidos) utilizando a avaliac&atisfacdo com a vida e sua relacdo com
caracteristicas financeiras e néo-financeiras dbatho. Os resultados mostram que a
satisfacdo com a vida é significativamente maidreeaqueles que consideram a organizacao
altamente confiavel, demonstrando que a satisfagomais relacionada com caracteristicas
nao-financeiras do trabalho do que com caracteaisstiinanceiras. Os autores notaram que
um aumento no nivel de confian¢a na organizacagav@ente a um ponto em uma escala de
0 a 10) tem um valor em termos de satisfacdo cemdaacorrespondente a um aumento de
mais de 30% da renda.

Todos esses exemplos de estudos mostram a vatidaarmacao de A. F. Oliveira
(2004), que acredita que a confianca do empregadarganizacdo pode ser compreendida
como uma expressao do vinculo individuo-organizgg&me se apoia em caracteristicas do
sistema organizacional e que, sendo assim, posleriamais efetivamente influenciada por

variaveis de natureza organizacional (que refleieroaracteristicas do sistema).
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2.2. Qualidade de vida no trabalho

O interesse no conceito de qualidade de vida foialmente partilhado por cientistas
sociais, filésofos e politicos. Logo, com o desdwinzento tecnolégico na medicina, a
preocupagao com este conceito, passou a refedaris@® movimento dentro das ciéncias
humanas e bioldgicas em busca da valorizacdo denp#ios além do controle de sintomas,
da diminuicdo da mortalidade e do aumento da eapeatde vida (Fleck et al., 1999).

Qualidade de vida é um termo abrangente que inlbharsos fatores: a familia, as
condi¢cdes ambientais, as condi¢Bes de saude, m déagducacao, a individualidade da pessoa
e o trabalho (Kilimnik & Moraes, 2000), buscandeatever o quanto determinado individuo
vive de maneira satisfatéria, ponderando o quengpée enquanto pessoa, ou seja, os fatores
fisicos, psicoldgicos, ambientais e sociais (Rjla@07).

O trabalho desempenha um aspecto fundamental madas pessoas (Kilimnik &
Moraes, 2000; Sinha, 2012) e dentre os fatoreppgdem intervir sobre o nivel de qualidade
de vida de um individuo, o trabalho talvez sejadoa mais acentuados jA que as pessoas
passam a maior parte ativa de seu tempo trabalh&hglo disso, é justamente por meio do
trabalho que as pessoas conseguem impulsionaisdatores como a educacéo, a cultura e o
lazer (David & Bruno-Faria, 2007).

A Carta de Ottawa (1986) gerada na 12 Conferéntganacional sobre Promocgé&o da
Saude menciona a preocupacdo com os efeitos qabalho oferece sobre o trabalhador ao
definir que o trabalho deveria ser fonte de salata ps pessoas, ou seja, contribuir para a
constituicdo de uma sociedade mais saudavel, efedeccondicdes de trabalho seguras,
estimulantes, satisfatorias e agradaveis.

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) se constitunocuma vertente da Qualidade

de Vida em termos gerais, e genericamente, confapoata Tolfo, Silva e Luna (2009),
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engloba diversos aspectos: saude, motivacdo, dmslide trabalho, stress, estilos de
lideranca e outros.

Os estudos sobre qualidade de vida no trabalhmaram-se na década de 1950 com
a reformulagdo da abordagem sociotécnica paraaniaagdo do trabalho, contemplando a
satisfacao e o bem-estar do trabalhador (Tolfo&iRini, 2011).

Apéds sofrer um declinio de interesse a partir d&41®QVT voltou a ser motivo de
interesse nas décadas de 1980-1990, quando oso®stmassurgiram motivados,
principalmente, pelo sucesso econdémico japonésdesigertou o interesse dos pesquisadores
a investigarem suas técnicas gerenciais voltadaa paaumento da competitividade
internacional (J. P. Medeiros, 2007; Sinha, 2012).

De acordo com a sintese da evolug¢do do conceit@\Wle dada por J. P. Medeiros
(2007, p. 20-21), h& cinco principais definicddy: ntre 1959 a 1972, quando surgiu, QVT
era vista como uma varidvel com foco nos resultadtigiduais; (2) entre 1969 e 1974, QVT
era vista como uma abordagem, com foco nos ressltedlividuais e organizacionais; (3)
ainda entre 1969 e 1974, QVT foi apontada como wtodo que buscava a melhoria do
ambiente de trabalho, proporcionando maior prodidte e satisfacdo; (4) final da década
de 70, QVT despontou como um movimento, buscani@weticiacdo de outras abordagens;
(5) no final da década de 70 e inicio de 80 renesmuo interesse em QVT, passando a ser
compreendida a partir de praticamente tudo o quéeédo na area de recursos humanos.

Nesse desdobramento, os estudos de Herzberg ene 11988 e de Maslow em 1970
e 1977 sado autores destacados no que se refenstéuigdo e reflexdo sobre a qualidade de
vida no trabalho (Vasconcelos, 2001; Rose et @062 Franco, 2008; Rezende & R. M.
Silva, 2008; Sant'’/Anna, Kilimnik & Moraes, 2011).ekberg contribuiu com a teoria da
motivacdo-higiene, salientando que existem duasgoabs interdependentes de fatores que

satisfazem as necessidades humanas no trabalhe énftuenciam o comportamento do
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trabalhador: os fatores motivacionais (aspectognsgcos ao trabalho, que se presentes
levam a satisfacdo) e os fatores higiénicos (fataetrinsecos ao trabalho, ou seja,
relacionados com as condi¢Bes sob as quais adaates sdo executadas e podem levar a
insatisfagdo). Ja& Maslow, contribuiu com o estudas dnecessidades humanas,
hierarquicamente agrupadas em: fisiol6gicas, segara sociais, autoestima e
autorrealizagéo.

Além desses autores, ha outros que merecem destaggee diz respeito a QVT,
pois elaboraram modelos de diagndstico e avaliagiopreendendo diferentes abordagens —
de acordo com sua experiéncia, valores e cultuealominante a época e a regidao (Franco,
2008; David, 2005; S&, 2000; Rezende & R. M. Sia08; N. Silva & Tolfo, 1999;
Sant’Anna et al., 2011). Dentre tais modelos que tlado suporte ao estudo da QVT,
encontram-se, principalmente:

(1) Walton (1973), que elaborou um método de analisa VT, constituido de oito
categorias conceituais contendo diferentes dimengfie andlise e que podem afetar
significativamente a vida do trabalhador (compefisagdequada e justa; condi¢coes de
trabalho seguras e saudaveis; oportunidade deagiio e desenvolvimento das capacidades;
oportunidade para crescimento; integracdo social organizacdo; constitucionalismo;
trabalho e espaco total de vida; relevancia sdaaftabalho);

(2) Werther e Davis (1983) abordaram que apesar deosfatores influenciarem a QVT
(supervisdo, condicbes de trabalho, pagamento,fibexse dentre outros) uma boa QVT
significa um cargo interessante, desafiador e cosgmor, desenhado a partir dos fatores
organizacionais, ambientais e comportamentais;

(3) Nadler e Lawler (1983) observaram a QVT como umandg promessa das
organizacdes de atingirem niveis significativospdedutividade a partir dos aspectos de

motivacdo e satisfacao dos trabalhadores. Os autestacam quatro pontos principais: mais
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envolvimento e participacao nos diferentes procedscsolucdo de problemas; reestruturagao
do trabalho a partir do enriquecimento da tarefanplantacdo de grupos de trabalho
autbnomos; sistemas de remuneracdo inovadores qoenoyam melhor clima
organizacional; melhoria no ambiente fisico e ragligdes do trabalho (redugéo da jornada,
regras e normas);

(4) Hackman e Oldham (1975) propuseram que resultaggisvos, tanto pessoais quanto
no trabalho (alta motivacdo interna, alta satisfag® trabalho, desempenho de alta
gualidade, baixa rotatividade e absenteismo), s#iimlas a partir da ocorréncia de trés
estados psicoldgicos criticos vivenciados pelovildio na sua relacdo com o trabalho: a
significancia percebida do trabalho, a respongidule percebida pelo trabalhador e o
conhecimento dos resultados do trabalho. Tais estpgicoldgicos seriam criados a partir
das dimensdes basicas da tarefa (variedade dedades, identidade da tarefa, significado
da tarefa, autonomia, feedback intrinseco, feedb&dkinseco, inter-relacionamento) e
determinantes da relacdo de satisfacdo e motivdgamdividuo com o trabalho. Tais
satisfacbes especificas sdo refletidas a partipdssibilidades de crescimento, seguranca no
trabalho, compensacéo, ambiente social e supereig@am producdo de qualidade para a
organizagao.

Sobre esses quatro autores classicos, é comuwnneapcdo de QVT: fatores que
versam a respeito da compensacéao justa, das cesdiedtrabalho saudaveis e da relevancia
do trabalho realizado. Hackman e Oldham s&o maiangbntes, pois unem elementos
relacionados a tarefa e a satisfacdo do traball@moo fundamentais para a existéncia de
melhores niveis de QVT. E pertinente mencionaragabordagem de Hackman e Oldham foi
a base para construcdo do instrumento utilizadsenestudo, elaborado por David (2005) e
gue define QVT como o grau de bem-estar do tralatheom os aspectos diversos de seu

trabalho.
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E recorrente encontrar entre estudiosos (Davids;2B@anco, 2008; Khetavath, 2013;
Martel & Dupuis, 2006; R. R. Oliveira, Limongi-Frgany Castro & Pereira, 2009) a ideia de
que ao longo dos anos, ha uma predominancia deeitoagbes de QVT voltadas a
preocupacdo humanistica, atendimento as necessig@s$soais do individuo, estimulo a
participagd0 nos processos organizacionais, in@usds decisérios, valorizacdo do
trabalhador enquanto parte integrante e fundametgdrocesso, e ainda, a partir de uma
visao holistica, compreende os aspectos fisicoKdicos, ambientais, psicolégicos e sociais
gue compdem o ambiente de trabalho.

Tais abordagens, apesar de ndo serem bem defenttassi e ndo demonstrarem um
conceito consistente para QVT, evidenciam que a@ost@sses casos QVT envolve a busca
de satisfacdo das necessidades tanto do trabalfadoto da organizacdo (R. R. Oliveira,
2008). Ou seja, € um conceito que evoluiu ao lalgmanos a fim de atingir a democracia
industrial, a humanizacao do trabalho e a respditsde social das organizacdes (Pires,
2004), além de abranger a busca por mais humanizigdrabalho, a promocdo de mais
satisfacdo, motivacao e bem-estar dos trabalhgd®ses maior participacao e envolvimento
nas decisdes da organizacao (Franco, 2008).

Portanto, QVT pode ser compreendida como uma fiepsem conjunto de principios
gue sustenta que as pessoas S0 O recurso maigant@ona organizagdo, capazes de
contribuir significativamente e devendo ser trasadam dignidade e respeito (Sinha, 2012;
Stephen & Dhanpal, 2012; Straw & Heckscher, 19®na citado em Rose, Beh, Uli, &
Idris, 2006), sendo constituida a partir dos aggectcondmicos, psicologicos,
organizacionais e sociais do trabalho (Khetavaith32

N. Silva e Tolfo (1999) consideraram, a partir dakc¢des constituidas entre as
concepcOes tedricas de cultura organizacional e ,QVpossibilidade de afirmar que os

padrées de qualidade de vida no trabalho edificadosima organizacéo, se constituem em
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manifestagdes objetivas da cultura organizacional.

Os conceitos e dimensdes de qualidade de vida almlivo adotados em uma
organizacgdo representam expressdes da culturaizagemal que se manifestam mediante
praticas que repercutem na constru¢cdo da identidad&abalhador, dos processos de
trabalho, do ambiente fisico e psiquico, ®&nologia e da organizacdo enquanto
‘entidade’ construida por pessoas (Tolfo et al0R@. 9).

Por outro lado, é possivel que An, Yom e Ruggi@@l{) apresentem uma visédo
diferente do fenbmeno, ja que sugerem, a partiestado que realizaram que a cultura,
especificamente aquela que prioriza o pessoalrelasies interpessoais, seja a abordagem
mais adequada para melhorar a qualidade de vitialaho.

O estudo acerca da qualidade de vida no traballgoiredh importancia ao se
considerar que o trabalho assume uma importancitratena alteracdo dos niveis de
satisfacdo dos dominios da vida de um individuterferindo significativamente na sua
gualidade de vida geral (Pilatti, 2007; Sinha, 3042inda mais, satisfazendo as diversas
necessidades dos empregados, a organizacao tenssibilpgade de obter respostas

favoraveis relacionadas com o trabalho (Sinha, 012

2.2.1. Estudos empiricos abordando QVT

Apesar de o construto qualidade de vida no trab@ihrecebido consideravel atencéo
nas ultimas décadas (Tolfo et al., 2009), o papséthpenhado pela QVT nas organizacdes €
um tema ainda pouco aprofundado, merecendo maastigagcdes (Rose et al., 2006; Franco,
2008). A seqguir apresentam-se alguns estudos adabz sobre o tema, que buscam
correlagbes com outras variaveis presentes noxdoraeganizacional.

Ribeiro (2012) realizou uma pesquisa a fim de iigas em bancos publicos e
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privados, as relagdes entre configuracdes de ppstiga organizacional e qualidade de vida
organizacional (QVO), com énfase no papel mediddqustica. Os resultados revelaram que
a justica atua como variavel mediadora na relagée @s configuracées de poder e a QVO,
e que o tipo de organizacdo (publico ou privado)bém impacta na QVO, sendo esta
relacdo mediada pela justica distributiva.

Franco (2008) buscou correlacionar no setor médispitalar a congruéncia de
valores pessoais e organizacionais com a qualidadada no trabalho, concluindo que a
satisfacdo com a QVT tende a ser mais elevada @umaior for a congruéncia entre os
valores pessoais do empregado e sua percepca@ldossvda organizacdo. De modo geral,
tanto os valores pessoais quanto a percepc¢ao twesaa organizacado se correlacionaram
com a QVT, porém houve um indice de correlagdo m@éoa as variaveis referentes aos
valores organizacionais sugerindo que se relademaaneira mais forte com a satisfacdo em
relacdo a QVT por parte do individuo do que osrealpessoais.

A pesquisa de Rose et al. (2006) avaliou a relagée QVT e variaveis relacionadas
a carreira (satisfacdo, realizacdo e equilibriocaareira) e clima organizacional. Nos
resultados, o construto clima organizacional feniificado como um importante preditor de
QVT, seguido pela realizacdo, satisfacédo e eqiglita carreira. Segundo os autores, trata-se
de uma conclusédo consistente de acordo com o quesooberto por outros pesquisadores,
confirmando que organizacdes e individuos sdodapandentes.

O estudo realizado por David (2005) teve por obpefirincipal verificar a existéncia
de relacdes entre qualidade de vida no traballstilesede comprometimento organizacional
(e entre as variaveis demograficas e esses castrat pesquisa, realizada com 300 sujeitos
de uma Organizacdo do Exército em Brasilia, contou a construcdo de uma escala para
avaliar a satisfacdo com a qualidade de vida ntegtmdo trabalho, denominada Escala de

Indicadores de Satisfacbes Contextuais (EISC), ostap por 4 fatores: relacdes
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interpessoais, segurancga, ambiente fisico adeqaadeguro e saude fisica. Analises de
regressdo demonstraram que relagdes interpessegiganca e ambiente fisico adequado e
seguro contribuiram melhor para predizer os compese afetivo e instrumental do
comprometimento, enquanto seguranca foi a que metlootribuiu para predizer o
componente normativo do comprometimento organizatjo evidenciando assim, as
correlagbes existentes entre qualidade de vidaralmalho e estilos de comprometimento
organizacional, sendo a QVT preditora nessa relagéo

O modelo postulado por Korunka, Hoonakker e Cargg®®7) indica que a QVT
atua como mediadora das relacbes entre caradtasistio trabalho, caracteristicas
organizacionais e intencao de rotatividade. QVTctanpreendida a partir da concepcéo de
Davis (1983), que admite como indicadores a sghsfano trabalho, o envolvimento
organizacional e a percepcédo de estresse a partttedgaste emocional. A pesquisa foi
realizada com duas amostras de empregados da @réacdologia da Informacdo, uma
composta por americanos e outra, por austriacomo@elo foi testado com andlise de
regressdo e pode ser verificado que, independeatendostra, houve influéncia das
caracteristicas do trabalho e das caracteristicganizacionais em relacdo ao desgaste
emocional (admitido como fator de QVT). Além diss@rificou-se a possibilidade de
influéncia da satisfagdo com o trabalho e do désgamocional (ambos fatores de QVT) em
relagdo a intencao de rotatividade.

Outro estudo investigou correlatos e preditoregfagcia organizacional, com foco
na cultura organizacional e na qualidade de viddralealho (QVT) (An et al., 2011). A
amostra foi composta por enfermeiros de hospitaigeusitarios coreanos e os resultados
mostraram correlacdes significativas entre a caltorganizacional, a QVT e a eficacia
organizacional. Em relacéo a cultura racional (em @ foco é a produtividade e a eficiéncia)

os enfermeiros apresentaram menor QVT enquanto@$fapalhavam em organizacdes cuja
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cultura era de filiagao/grupal (em que coeséaorelagdes inter-pessoais tem alta prioridade)
apresentaram melhor QVT. De modo geral, os resdtachostraram que a cultura
organizacional e a qualidade de vida no trabalherdermeiros tém impacto em relacdo a
eficacia organizacional.

Gorzoni (2010) verificou a relagéao entre culturgamizacional (por meio dos valores
organizacionais) e qualidade de vida no traballoy (peio da percepc¢édo de vivéncias de
prazer e sofrimento no trabalho). Com uma abordagemmnti-qualitativa, foi possivel
apreender quatro principais relacdes entre a eukbuganizacional e a QVT no que diz
respeito a: (1) vivéncias de prazer e uma relagépessoal saudavel entre o lider e sua
equipe; (2) conservadorismo e vivéncias de sofrimea trabalho; (3) autonomia e vivéncias
de prazer; (4) hierarquia e vivéncias de sofrime@®resultados demonstram a relagcéo entre
cultura organizacional e qualidade de vida no thahgrincipalmente no que tange a rigidez,
foco em controle de processos de producdo e métdeasabalho contribuindo para a
presenca de vivéncias de sofrimento e as relapbepéssoais do lider com sua equipe e a
identificacdo do sujeito com a atividade que r@al@ontribuindo com as vivéncias de prazer.

A relacdo entre qualidade de vida no trabalho,eehtla como o grau em que 0s
membros da organizacao sdo capazes de satisfazenecessidades pessoais através de suas
experiéncias na organizacéo) e satisfacao no lralfgtau em que as pessoas apreciam seu
trabalho) em industrias de pequeno porte em tdzgles da India foi investigada por Stephen
e Dhanpal (2012). A partir dos resultados, venfoa uma forte relacdo entre QVT e
satisfacao no trabalho, nas diferentes cidadesuena gesquisa foi aplicada, sendo QVT uma
influéncia positiva e significante em relacdo aséatao no trabalho principalmente quanto
ao fator suporte social. Dessa forma, os automssiderando que os funcionarios sdo um
recurso importante da organizagcdo, avaliam que & €ja um aspecto importante a ser

considerado na organizacao a fim de promover sfagdio no trabalho.
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Barzegar, Afzal, Tabibi e Delgoshaei (2012), aostbgrarem que as pesquisas sobre
Qualidade de vida no trabalho (QVT), tem exploradaco sua relacdo com outros fatores
organizacionais, fizeram um estudo a fim de verBm a relacdo entre QVT,
comportamento de lideranca e produtividade em haispile alto desempenho do Ird. Com
uma amostra de 316 funcionérios, os resultadosramest o comportamento de lideranga
positivamente correlacionado com a QVT e com autiedade, e também a QVT com a
produtividade. As dimensfes do comportamento derdita verificadas como fortes
preditores de QVT e produtividade foram: caractieds pessoais do lider e estilo de
lideranca, tratamento dos funcionarios com conéiamgespeito, motivacdo dos funcionérios
e reconhecimento de seu trabalho, e por fim, prémog fortalecimento dos valores
organizacionais.

Esses estudos demonstram a importancia da predemgalidade de vida no trabalho
em relacdo a outras varidveis. Especificamente estsdos citados aqui, QVT foi
determinante para os niveis de comprometimenton@aeional, intencdo de rotatividade,

eficacia organizacional e satisfa¢éo no trabalho.

2.3. Valores Organizacionais

Sob um aspecto geral, a cultura € um fendmeno gumegia todas as a¢cdes humanas,
pois no contato com outros individuos, as normasateluta e comportamento vdo sendo
estabelecidas e compartilhadas até que se formdrasas para a forma de pensar e agir do
grupo (Garcia & Fadel, 2010).

Pires (2004) entende que *“a cultura com suas jeicialdes, integra os individuos de
determinado contexto por meio dos significados twoidos, compartilhados socialmente e

aprendidos ao longo do processo historico, dandsantido as acdes e orientacdo no tempo
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e espaco” (p. 22-23).

A cultura organizacional, apesar de ser abordaddede inicio do século passado,
ganhou maior interesse pelos estudiosos no iniog ahos de 1980, fato que pode ser
explicado principalmente pelo excelente desempetidi® empresas japonesas € O
simultaneo declinio dos produtos norte-americargpoca, associado a crenca de que o
responsavel por tais resultados era o envolvimeo® empregados com o0s valores e a
filosofia destas organizagOes (Freitas, 1991; kKari& Assmar, 1999; N. Silva & Zanelli,
2004; N. Silva, Zanelli & Tolfo, 2014).

A partir desse momento, passou-se a acreditar gqaet@ mais forte a cultura da
empresa, ou seja, quanto mais partilhados forepriasdades e os valores basicos pelos
empregados, maiores sao as chances de um bom @sgengrondmico-financeiro (Ferreira
& Assmar, 1999), embora Kotter e Heskett (1994)cutem que uma cultura forte
obrigatoriamente ndo implica desempenho econdnuigergr.

Acredita-se que a cultura organizacional se refisan conjunto de caracteristicas que
torna a organizagdo Unica perante outras (Piré®})20 que seja particularmente relevante
para a compreensdo do comportamento nas organs&za@@® assumir o papel de
legitimadora dos valores, que partilhados, atuamocelementos integradores e orientadores,
influenciando as interacdes sociais e 0 modo cosnm@mbros de uma organizacao pensam,
sentem e agem (N. Silva & Zanelli, 2004; Pires,£Z@xstivalete, Andrade, Gomes & Costa,
2012; N. Silva, Zanelli & Tolfo, 2014 ).

Tamayo, Mendes e Paz (2000) referem-se a imposdéamei o estudo da cultura
organizacional estar relacionado a sua determiadsgcbre o desempenho individual, a
satisfacao no trabalho e a produtividade da empresa

A pesquisa sobre a cultura organizacional pressopéstudo do conjunto de seus

valores organizacionais (A. F. Oliveira & Tamay002; Mottaz, 1988, como citado em D.
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M. Siqueira & Vieira, 2012), pois a cultura refexe-a expressao do conjunto de valores,
crengas, regras e procedimentos partilhados pekrsbmos de um grupo. Esses valores
podem ser considerados o ndcleo da cultura orgaaird e orientam e controlam as
interacdes dos individuos entre si e com o meieregt na forma de pensar, agir e tomar
decisdes (Deal & Kennedy, 1982; Pinto Neto, 201EsP22004).

Schein (2009) também trata essa questdo quandiedivabordagem de cultura em
trés niveis: artefatos (produtos visiveis do grupodncas e valores (que fundamentam as
acOes do grupo); e suposi¢cdes fundamentais bsicat em que os valores que antes eram
hipoteses, passam a influenciar a percepcaonsapento e os sentimentos dos membros
do grupo sem serem guestionados).

De acordo com Tamayo (1998) “a palavra valor depe#o a oposicdo que o ser
humano estabelece entre o principal e 0 secundémtee o essencial e o acidental, entre o
desejavel e o indesejavel, entre o significanténsignificante” (p. 57).

Em relacdo aos valores organizacionais, estes sstittem como elementos
fundamentais da identidade de uma organizacao @uzem as pessoas a trabalharem em
torno de ideais comuns (Tamayo, 2008), pois seremfedas crencas ou principios
compartilhados e percebidos pelos empregados cenmup sefetivamente caracteristicos da
organizacgdo e que orientam seu funcionamento. [@segasao importantes na construgao da
identidade social da organizacéo, ja que influencsgu funcionamento e a forma como é
percebida (Tamayo, 1998). Em sintese, sdo os satpre fornecem a base para determinar
0s objetivos de uma organizacdo, o seu posicion@nmem mercado e a conduta de seus
membros (Posner, 2010).

Outros autores (Estivalete et al., 2012; D. M. 8iqu& Vieira, 2012) também estao
de acordo com esta perspectiva, pois consideramoguealores organizacionais quando

compartilhados, compreendidos como validos e veidasl pelos membros da organizacgéo,
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constituem-se em componentes que norteiam as ggatec o comportamento dos
colaboradores, expressando a existéncia de umaatdirte e de uma identidade solidificada
e reconhecida na organizagao.

Dessa forma nao ha duvidas de que os valores tummtuma dimensao fundamental
da cultura organizacional, expressando as opc¢dtss fpela organizacdo através de sua
histéria, padrdes de comportamentos, de tomadaedesaw, estruturas organizacionais,
estratégias de gerenciamento de pessoas e amhente outros (Gorenak & Kosir, 2012;
Pinto Neto, 2011; Tamayo, 1998).

E possivel tracar algumas funcbes expressas namesalorganizacionais: (1)
instituem entre os empregados modelos mentais Bantek, em relagéo ao funcionamento e
a missdo da organizacao, evitando percepcdes eoctaimentos divergentes; (2) contribuem
na construcdo da identidade social da organizag@wando-a Unica em relacdo as demais;
(3) atuam como mediadores em conflitos, garantindeobrevivéncia da organizacdo
(Tamayo, 1998; A. F. Oliveira & Tamayo, 2004).

Tamayo (2008) considera quatro elementos mais aetes sobre o conceito de
valores organizacionais: 1) sao formas de conhecealidade da organizacao; 2) funcionam
como necessidades que determinam o comportamergotasto a um objetivo; 3) séo
elementos estruturantes da organizacgéo; e 4) degegompartilhados.

Tamayo e Gondim (1996) realizaram os primeirosdestuguantitativos no Brasil a
fim de mensurar a percep¢do de valores organizaisiodefinidos como: “principios ou
crengas, organizados hierarquicamente, relativdfpas de estrutura ou a modelos de
comportamento desejaveis que orientam a vida daesape estdo a servico de interesses
individuais, coletivos ou mistos” (p. 63). Essestoees consideram que os valores
organizacionais podem ser estudados de trés margiferentes. A primeira consiste da

analise do conteudo dos documentos oficiais dan@geéo, porém esses documentos podem
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ndo demonstrar a realidade préatica da organiz&c8egunda maneira é realizar a média dos
valores pessoais dos empregados, contudo, nem es@xigte congruéncia entre os valores
pessoais e os valores da organizacdo. Canova e 010), inclusive, afirmam que tais
valores podem ser até conflitantes, considerande gu prioridade dada as metas
organizacionais e as metas pessoais pode sernd&en@ois apesar de a estruturagdo ser
comum, sao sistemas de valores distintos. A tercaaneira dada por Tamayo e Gondim
(1996) consiste em estudar os valores atravées rdegigio dos empregados da organizacao,
pois sdo eles quem melhor traduz os valores norteiam a vida organizacional.

A partir de sua definicdo, Tamayo e Gondim (1996attzam alguns elementos dos
valores organizacionais, como:

a) 0 aspecto cognitivo ressaltando as crencas consideradas importaraesida
organizacional, que constituem uma forma de concebeealidade e a resposta aos
problemas da empresa;

b) 0 aspecto motivacionaéxpressando os interesses e desejos de indivédpesificos
ou de um grupo;

C) a funcdo dos valoresorientando a vida das pessoas e delimitando cumaf de
pensar e agir;

d) a hierarquizacdo dos valoresimplicando distingdo entre o importante e o
secundario, ou seja, o grau de preferéncia porrrdietados comportamentos metas ou
estratégias.

Sobre o surgimento da cultura em uma organizac@ rpssivel apreender o exato
momento de seu acontecimento (Garcia & Fadel, 2@b®y a determinacdo dos valores e de
sua prioridade acontece a partir dos valores deedae e nos valores de seus membros,
particularmente dos fundadores e daqueles com mauer de influéncia (Tamayo, 2008).

Nessa perspectiva, A. F. Oliveira e Tamayo (200énsiweram que o0s valores
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organizacionais se originam dos valores pessoaisju¢ todos ou a maioria dos valores
organizacionais sédo formados pelos valores quessops tem consigo quando ingressam na
organizacdo. Além disso, o fundador, ao dar in&ioma organizacdo, incorpora suas
crencas e valores as politicas organizacionaisjrfaenalmente sdo considerados validos e
repassados aos novos membros (Pires, 2004).

Tamayo (2008) complementa ainda que a aceitacdoraifcacdo dos valores
organizacionais por parte dos trabalhadores € e@ssqmara a existéncia efetiva de tais
valores, o que nédo implica sacrificio dos valoresspais, mas sim no reconhecimento da
prioridade dos interesses coletivos acima dos itaars.

Assim, A. F. Oliveira e Tamayo (2004), com basdemia dos valores humanos, na
observacdo e em dados da realidade organizacidstalos na literatura, partiram da
premissa de que valores organizacionais e pesseaisonectam (na medida em que
compartilham objetivos comuns para satisfacdo dgéegias basicas do ser humano) e
construiram o Inventario de Perfis de Valores Omganionais (IPVO), resultando em um
instrumento composto por 48 itens distribuidos ém fatores: Realizacdo, Conformidade,
Dominio, Bem-estar dos empregados, Tradicdo, Brestrganizacional, Autonomia,

Preocupacgao com a coletividade.

2.3.1. Estudos abordando Valores Organizacionais

Nota-se um interesse crescente pelos temas red@tiema valores organizacionais,
dada sua importancia tanto na area da pesquisaitoqukp diagndstico e da gestdo
organizacional (Tamayo, 2008) especialmente noilBrasde os estudos tem sido mais
consistentes teoricamente (A. F. Oliveira & Tama&3@04). A seguir, apresentam-se alguns

estudos que buscaram relacbes dos valores orgama®sc com outras variaveis
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organizacionais.

Pires (2004) realizou uma pesquisa composta par ekiudos empiricos de carater
descritivo e exploratério em uma organizacdo péblio Municipio de Goiania que presta
servigo nas areas da saude e meio ambiente, buseamtlar a relagdo entre os valores
individuais, os valores organizacionais e o prograla qualidade de vida. O autor concluiu,
a partir dos resultados, que o modelo da orgamzagdn seus valores, interfere (positiva ou
negativamente, dependendo desses valores) no nomdo as trabalhadores vivenciam um
programa de qualidade de vida no trabalho.

A investigacdo de Bigliardi, Dormio, Galati e Saha (2012) teve por objetivo
averiguar a relacdo entre cultura organizaciorsdtisfacao no trabalho, utilizando o recurso
metodologico dos estudos de casos, a partir desgme de entrevistas semi-estruturadas,
com trabalhadores operacionais de uma industrianae@utica italiana. Os autores
verificaram que uma cultura organizacional buracaathierarquias, linhas de autoridade,
trabalho sistematico) tem influéncia negativa sabmatisfagdo no trabalho, enquanto uma
cultura inovadora (dinamismo, desafios, criativieladu de suporte (colaboracéo, incentivo,
confiangca) tem um impacto positivo. O estudo tgeoasivel compreender que aspectos da
satisfacdo no trabalho sao influenciaveis pelailbrganizacional.

Um estudo realizado com os membros do corpo dodentmiversidades privadas do
Paquistdo, com o objetivo de identificar o impadaiocultura organizacional na satisfagéo no
trabalho e no comprometimento organizacional, destnon correlagcdes confirmando o
modelo e indicando impacto positivo da cultura oiz@cional na satisfagao no trabalho e no
comprometimento organizacional dos funcionarioafSktatoi, & Memon, 2012).

Com o objetivo principal de investigar as relacdbs predicdo entre valores
organizacionais, satisfacdo no trabalho e a intemighrotatividade dentre empregados de

duas organizacbes do ramo alimenticio de Uberlavia K. L. A. B. Silva (2007)
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encontrou resultados demonstrando que os valogasi@acionais e a satisfacdo no trabalho
séo preditores significativos da intencéo de nratide.

Estivalete e Andrade (2012) fizeram um estudo coobjetivo de compreender a
influéncia dos valores organizacionais na percepgisuporte organizacional, utilizando a
perspectiva de funcionarios do setor bancario pabé privado de Santa Maria no Rio
Grande do Sul. Realizaram uma pesquisa de carasaritivo, utilizando como base o
Inventario de Perfis de Valores Organizacionai¥QPde A. F. Oliveira e Tamayo (2004) e
a Escala de Percepcao de Suporte Organizacion&EEesenvolvida por Eisenberger,
Huntington e Sowa (1986), validada por Siqueira ##5. Os resultados encontrados
apontam que os valores organizacionais prioritagi@s instituicbes bancérias, segundo a
percepcao dos colaboradores, foram o dominio estigio, enquanto os valores bem-estar,
autonomia e realizacdo ocuparam lugares inferioaebierarquia. A partir da anlise de
regressédo, identificaram que os valores orgamnais exercem influéncia na percepcao
do suporte organizacional, explicando 70,2% devadancia.

Gorenak e KoSir (2012) realizaram uma pesquisa @ijacipal interesse foi
estabelecer a correlagéo entre 0 modo com quel@esarganizacionais sdo demonstrados
dentro da organizacdo e em que medida eles infi@nc desempenho organizacional em
diversas categorias. Os autores encontraram unmalagio fraca, mas consideraram que
apesar disso, a correlagdo existe, ressaltand@artd@mcia dos valores organizacionais para
melhorar o desempenho organizacional.

Na pesquisa de referencial tedrico realizado pata &abalho, cuja busca se deu
principalmente nos bancos de dados da CAPES e ll®mtBca Virtual de Psicologia, ndo
foram encontrados estudos que versam sobre osoméutos propostos aqui, demonstrando

uma lacuna nesse sentido e, portanto, a necessldatuda-los.
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METODO

Esta secdo apresenta a definicdo das variaveistddoe o objetivo, os participantes,
a definicdo das variaveis, os instrumentos de @aletdados, a forma como os dados foram

analisados e 0s aspectos éticos da pesquisa.

3.1. Definicdo das variaveis

Valores organizacionais sao identificados por (davee Tamayo (2004) como
recursos da organizacdo para definir sua prefexépor determinados comportamentos,
metas ou estratégias, sendo compostos pelos segytatares:

. Realizacéo: representam valores cuja meta central é o0 sucetsweés da
demonstracdo de competéncia da organizacdo e de emypregados. Desempenho
competente € uma exigéncia para a sobrevivénc@gimizacdo e para a permanéncia do
empregado nesse contexto.

. Conformidade: refere-se a definicdo de limites das ag¢bes orgepizais e
comportamentos de seus membros, dando prioridadeesp®ito a regras e modelos de
comportamentos, tanto no ambiente de trabalho quant relacionamento com outras
organizacoes.

. Dominio: se refere ao Poder, cuja meta central é a oliete&tatus, controle sobre
pessoas e recursos e a busca de uma posi¢cao dealdenmercado.

. Bem-estar dos empregadospreocupacao da organizacdo em promover satiséagao
empregado, atentando para a qualidade de vidaiballtio.

. Tradicdo: se refere a preservacao, respeito aos costuprasieas consolidadas pela

organizacdo de forma a manter sua forma de funciento.
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. Prestigio organizacional orientacdo pela busca de admiracdo e respeito da
sociedade, mediante a qualidade de produtos essrvi

. Autonomia: se refere a busca por aperfeicoamento constardenpgténcia,
criatividade, curiosidade, variedade de experiéreipor desafios por parte do empregado e
da organizacéo.

. Preocupacdo com a coletividadese refere a valores que orientam o0
relacionamento cotidiano com os empregados e cooonaunidade, buscando manter
relacbes sociais equilibradas que estejam compmti@n os interesses individuais e
coletivos.

David (2005, p. 86) propbe a qualidade de vidarabalho a partir do conceito de
satisfacdes contextuais que inclui todos os fatdoeambiente de trabalho percebidos pelos
sujeitos como favoraveis a qualidade de vida naesto de seu trabalho. Tais fatores
envolvem:

. Relacbes interpessoaidrata da satisfacdo referente as relacbes cofescleeentre
colegas, evidenciada pela liberdade, confianca, poeemsao, tratamento e respeito
dispensados;

. Seguranca inclui aspectos tais como salarios, beneficiggmntias oferecidos ao
trabalhador de modo a fazé-lo se sentir seguro edatdo ao seu trabalho e futuro na
organizacao;

. Ambiente fisico adequado e segurotrata das condi¢Bes fisicas (iluminacéao,
ventilacdo, ruido e temperatura), do espaco fislas,acbes de prevencdo contra acidentes,
da qualidade do mobiliario e do controle de circatade pessoas estranhas;

. Saude fisica agbes organizacionais destinadas a saude fisicaatlalhador, que

incluem pratica de atividade fisica no local debaftho, tempo disponibilizado pela
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organizacgéo para a pratica de exercicios no hodértcabalho e orientacéo a atividade fisica.
A confianca do empregado na organizacdo segundaglarara (2012, p. 81), é
definida como conjunto de crencas do empregado spete de padrfes éticos da
organizacdo, competéncia que se revela em suaidagadécnica e solidez financeira e uso
limitado de oportunismo em suas rela¢gbes. A défmidos fatores, segundo a autora, €
apreendida da seguinte forma:
. Componentes éticos:refere-se a principios que orientam a organizaganao
prejudicar aqueles com os quais se relaciona, duwmestidade, verdade, lealdade, retiddo
na conduta, transparéncia ao divulgar informag@es\utencdo de compromissos e respeito,
responsabilidade, disposicdo em considerar oesges e bem comum dos empregados.
. Competéncia organizacionalrefere-se ao “saber fazer”, trata-se da organizggao
possui conhecimento, domina bem as tecnologiasuanarea de atuagao; oferece produtos e
servicos de qualidade aos seus clientes, apresstdaailidade financeira, capacidade de
superar crises econdmicas e perspectiva de edtal®lique se manifesta na expectativa de
continuidade e de futuro préspero.
. Oportunismo: refere-se as caracteristicas da organizacédo ugeabevar vantagem
sobre seus funcionarios e clientes através do asnashipulacdo ou se aproveitando de erros

e fraquezas nos momentos em que a oportunidageeseata.

3.2. Objetivo do estudo

O modelo de investigacdo proposto (Figura 1) camaidue a qualidade de vida no
trabalho e a percepcao de valores organizaciogaisrsstituem em variaveis explicativas da
confianca organizacional.

As literaturas internacional e nacional (An et 2011; Bigliardi et al., 2012; Fard et
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al., 2013; Franco, 2008; Gorenak & KoSir, 2012; Zeoi, 2010; Korunka, Hoonakker &
Carayon, 2007; Van der Berg & Martins, 2013) mastidiversos estudos que abrangem as
varidveis propostas nesta investigacdo. Contudoaihda uma lacuna em publicactes
referentes a investigacdo da relacdo destas vewiad®emodelo de investigacdo proposto
integra de forma inédita qualidade de vida rimbalho, percepcdo de valores
organizacionais e confianca organizacional, o rgpeesenta uma contribuicdo académica
importante no ambito da Psicologia Organizaciordd &rabalho.

Sendo assim, apresenta-se como principal objetovgprdsente estudo, verificar o
impacto da qualidade de vida no trabalho e da peémedos valores organizacionais sobre a
confianga do empregado na organizagéao.

Acredita-se que essas variaveis estejam interlgadaque QVT e Valores
Organizacionais assumam um papel de preditoresodéiafica Organizacional, assim como

demonstra a figura seguinte:

Figura 1
Modelo conceitual de investigacdo das variaveieamtentes da Confianca do

empregado na organizagao.

QUALIDADE DE

VIDA NO TRABALHO \
CONFIANCA DO

EMPREGADO NA
ORGANIZACAO

VALORES
ORGANIZACIONAIS

3.3. Participantes

A amostra do estudo foi composta por 188 trabaltesiatendendo ao critério da
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analise de regressédo proposto por Pallant (200@)sggere que a amostra deve corresponder
a 15 casos por preditor. Nesse caso, como sao piexhtores (8 fatores de valores
organizacionais e 4 referentes a QVT), a amostoapadleria ser inferior a 180 casos. O
calculo do poder do teste para indicacado do tamdalamostra, considerando o efeito médio
(f2 =0,15; p < 0,05) indicou que 184 casos seriaaessarios.

Os dados descritivos da amostra constam na Thbela

Tabela 1

Descricao da amostra, com frequéncia (f) e porgemta(%) dos dados nominais.

Variaveis Categoria f %
Género Masculino 78 41,5
Feminino 110 58,5
Grau de instrucéo Ensino Fundamental 5 1
Completo
Ensino Médio 3 1.6
Incompleto
Ensino Médio Completo 28 14,9
Superior Incompleto 64 34,0
Superior completo 37 19,7
Pos-graduacéo 54 28,7
Tipo de Empresa Privada 120 63,8
Publica 68 36,2
Tipo de Atividades da Organizacao .
Auséncia de resposta 1 0,5
Inddstria 6 3,2
Comeércio 24 12,8
Prestacdo de servicos 157 83,5

Nota N =188.
A Tabela 1 mostra que a maioria dos sujeitos dguiss (58,55%; 110) € do género

feminino, com idade média de 30,1 anos (DP = $&)do a idade minima de 18 anos e a

maxima de 60 anos.
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O grau de instrucdo dos participantes (Tabela 1¥oseentrou acima do ensino
médio, sendo que entre superior incompleto (34%); &4pds-graduacdo (28,7%; 54)
totalizaram-se 82,4% da amostra (n = 155).

O tempo de trabalho na organizacao atual, assino @tempo de trabalho no cargo
ocupado atualmente variaram entre 3 meses e 35@manédias de 4,63 anos (DP = 6,81)
e 3,11 anos (DP = 4,54), respectivamente, send@ guaioria dos trabalhadores, conforme
apresentado na Tabela 1, estava vinculada a emppesadas (63,8%; 120) do ramo de

prestacéo de servigos (83,5%; 157).

3.4. Instrumentos

Para alcancar o objetivo proposto, utilizou-seenestudo dos seguintes instrumentos:
Escala de Indicadores de Satisfacdes ContextuB@vid, 2005); Inventario de Perfis de
Valores Organizacionais (Oliveira & Tamayo, 2004y,entario de Confianca do Empregado
na Organizacao (lanaguivara, 2011). Por fim, osliségs dados pessoais e funcionais dos
participantes foram coletados: idade, género, gtauinstrucdo, tempo de trabalho na
organizacgdo, tipo de organizacdo (privada ou pdple tipo de atividades (comércio,
industria, servi¢cos). A tabela 2 mostra a descridicada um dos instrumentos acrescida de
Seu resumo.

Escala de Indicadores de Satisfagdes ContextuBiSG (David, 2005). E composta
por 27 itens distribuidos em 4 fatores: Relacdesrpessoais (7 itens e Alpha = 0,90);
Segurancga (12 itens; Alpha= 0,85); Ambiente fisadequado e seguro (5 itens e Alpha =
0,72) e Saude fisica (3 itens e Alpha= 0,71). Aakes@ de sete pontos, do tipo Likert,
variando de 1 (fortemente insatisfeito) a 7 ( foeate satisfeito).

Inventario de Perfis de Valores Organizacionaisiva & Tamayo, 2004) é
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composto de 48 itens, que englobam oito fatoresliRedo, Conformidade, Dominio,
Tradicdo, Prestigio, Autonomia, Coletividade e Bestar do Empregado. A escala de
resposta € composta por seis pontos, variando déNam se parece em nada com minha
organizagdo) a seis (E muito parecida com minbrganizacdo). A precisdo do
instrumento (Alpha de Cronbach) variou de 0,70554.
Inventario de Confianca do Empregado na Organizélgadwmguivara, 2011) possui

trés fatores: componentes éticos, competéncia izayaanal e oportunismo, com Alphas de
Cronbach de 0,84 a 0,96. As respostas aos 42 stamsapresentadas na escala de cinco

pontos, tipo Likert (1 = discordo totalmente até &oncordo totalmente).

Tabela 2
Nome, autor, composi¢do dos instrumentos e indied&ledignidade resultantes dos

estudos de validagao.

Instrumento Fatores Namero de Alpha de

itens Cronbach
Relacdes interpessoais 7 0,91
Escala de Indicadores de Seguranca 12 0,85
Satisfacdes Contextuais (EISC)
(David, 2005) Ambiente fisico adequado e seguro 5 0,72
Saude fisica 3 0,71
Realizagéo 5 0,80
Conformidade 7 0,75
Dominio 6 0,80
Inventario de Perfis de Valores  Tradicao 5 0,75
Organizacionais (IPVO)
(A. F. Oliveira & Tamayo, 2008)  Prestigio org. 4 0,81
Autonomia 8 0,87
Coletividade 7 0,86
Bem-estar do empregado 6 0,87
Inventario de Confianga do Componentes éticos 23 0,96
Emprega?l(élr:—lzé;)rganizagéo Competéncia organizacional 14 0,92

(lanaguivara, 2011) Oportunismo 5 0,84
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3.5. Procedimentos de coleta de dados

O presente estudo foi submetido & apreciacio ddt€okm Etica e Pesquisa (CEP) da
Universidade Federal de Uberlandia, seguindo asa®da Resolucao n® 466/12 do CNS para
realizacdo de pesquisa envolvendo seres humanodo sgrovado conforme Parecer n°
502.838/2013.

As pessoas que aceitaram participar deste estualm fexplicados os objetivos e seu
carater estritamente académico, suas participagiestérias e ainda, apresentado o Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido em duas Wasa vez esclarecido e concordando em
participar, uma via do termo de Consentimento ficoon o participante e outra foi arquivada,
separada do questionario, pela pesquisadora. Tedastrumentos foram autoaplicados, visto
que todas as instrucdes necessarias estavam pgesentabecalho de cada um deles. Além
disso, o nivel de escolaridade dos participantasseficiente para sua compreensao. Os
participantes foram abordados individualmente eraitopublicos (porta de escola, empresa,
universidades, pracas, ponto de 0nibus) pela @épesquisadora. Ao término do
preenchimento, a pesquisadora recolhia o instruumnemt envelope lacrado, ficando a
disposicdo para esclarecimento de eventuais diadesspeito de seu preenchimento. A
identidade dos participantes foi preservada umaquezse procurou garantir o anonimato.
Acrescenta-se ainda que em pesquisas dessa natugeeaimporta é o conjunto de dados e

nao as respostas de uma pessoa em particular.

3.6. Analise de dados

Os dados obtidos foram registrados em uma plarglhas analises estatisticas

realizadas por meio do programa SPS&tstical Package of Socid@ktienceyersao 20).
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Na analise exploratéria dos dados foi verificadarecisdo da entrada de dados por
meio dos valores maximos e minimos das escalaggp®sta. As respostas omissas foram
aleatédrias e inferiores a 5% sendo, portanto, gultkis pela média da amostra (Tabachnick
& Fidell, 2001).

Osoutliers (valores extremos) univariados foram identificados meio doBoxplote
mantidos no banco de dados por serem moderadagifimri-se sete casos dwritliers
multivariados por meio da distancia Biahalanobis(y2 = 149,449; gl = 100; p < 0,001), e
eliminados da amostra (sujeitos de numeros 2, 596, 151, 152, 188) que passou de 188
para 181 sujeitos. Apesar de a amostra ter sideziga os critérios relativos ao seu tamanho
foram atendidos para a realizacao das andlisegdessdo multipla.

A hip6tese de normalidade das variaveis foi rajeitpelo método Kolmogorov-
Smirnov. Diferengas de assimetria foram evideradada analise dos histogramas com
superposicdo da curva normal e dos indices de easgEimpermanecendo dentro dos
parametros descritos por Miles e Shevlin (2001) cuesideram, que ainda que os dados da
amostra ndo apresentem uma distribuicdo normabnéiderado aceitdvel um indice de
assimetria de até 2,0. Além disso, Tabachnick ellRig001) também afirmam que analise de
regressdo € uma técnica robusta a violagdo deupesss.

As correlagfes bivariadas entre as variaveis dalegtermaneceram com r < 0,90, o
gque segundo Tabachnik e Fidell (2001), indica aigt@éncia de multicolinearidade e
singularidade entre elas. Além disso, os valordatidees de inflacdo da variancia (VIF) estao
todos abaixo de 10 e todas as tolerancias acirfg26e confirmando que a colinearidade nao
afeta o conjunto dos dados (Field, 2009).

A confiabilidade das escalas foi verificada pelecud do Alpha de Cronbach e as
correlagcbes entre as variaveis verificadas por hicorrelacdo de Pearson. Para descrever as

variaveis foram usadas estatisticas descritivadi@néesvio padrao e frequéncia).
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O teste t para amostras independentes foi utilizeda verificar se havia diferencas
significativas entre empregados de organizacdebcp8be privadas em relacdo as variaveis
do estudo. Por fim, o teste do modelo foi realizatediante analise de regressao mdultipla
padrdo para verificar as variaveis que se constimias melhores preditoras de confianca

organizacional.

RESULTADOS E DISCUSSAO

O presente capitulo pretende apresentar os ressilth estudo e discuti-los a luz da
literatura, organizado em topicos referentes a iabiilade dos instrumentos, analises
descritivas, diferencas de médias dos tipos denmagdes, padroes de correlacdo entre as

variaveis e analises de regressao mdultipla.

4.1. Confiabilidade dos instrumentos

Testou-se a fidedignidade de cada um dos instrumgrdra a amostra deste estudo,
por meio do calculo do Alpha de Cronbach, o gquelmvresultados aceitaveis e préximos

aos dos estudos originais, variando de 0,70 a 6g@iforme demonstra a Tabela 3.

Tabela 3

Confiabilidade das escalas para a amostra do estudo

Instrumento Fatores a original a reavaliado
Relacdes interpessoais 0,91 0,91
Escala de Indicadores de Seguranca 0,85 0,86

Satisfacdes Contextuais (EISC)

- Ambiente fisico
(David, 2005)

adequado e seguro

Salde fisica 0,71 0,87

0,72 0,82

(Continua)
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Realizacdo 0,80 0,87
Conformidade 0,75 0,80
Dominio 0,80 0,87
Inventario de Perfis de Valores  Tragdicso 0,75 0,70
Organizacionais (IPVO)
A. F. Oliveira & Tamayo, 2008 - o
( 4 ) Prestigio organizacional 0,81 0,86
Autonomia 0,87 0,89
Coletividade 0,86 0,90
Bem-estar do
0,87 0,84
empregado
Componentes éticos 0,96 0,97
Inventario de Confianga do Competéncia 092 0.92
Empregado na Organizag&o (ICEO) organizacional ' '
(lanaguivara, 2011)
Oportunismo 0,84 0,83

De acordo com Hair, Anderson, Tatham e Black (200%)Ipha de Cronbach € um

indice consistente para analisar a confiabilidaglerda escala. Segundo tais autores, valores

de Alpha iguais ou superiores a 0,70 indicam figeidiade aceitavel, porém para estudos

exploratorios, valores de até 0,60 sdo aceitaveis.

4.2. Andlises descritivas

Apbs o calculo das médias e desvios padréo devaadevel do estudo, constatou-se

que os trabalhadores participantes da pesquisaempaeam niveis moderados de percepgéo

dos valores organizacionais, de qualidade de odsatalho e de confianga na organizagao.
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Tabela 4

Valores de média e desvios padrao referente advedsido estudo.

Ponto médio da

Variaveis escala Média DP
Qualidade de vida no trabalho 4,0
Relacdes Interpessoais 4,72 1,37
Ambiente Fisico 4,53 1,42
Seguranca 3,80 1,12
Saude Fisica 2,77 1,41
Valores Organizacionais 3,0-4,0
Conformidade 4,59 0,86
Prestigio 4,32 1,23
Realizacéo 4,29 1,17
Coletividade 4,11 1,22
Dominio 3,76 1,41
Tradicdo 3,69 1,00
Autonomia 3,66 1,16
Bem-Estar empregado 2,96 1,21
Confianca do empregado 3.0
Competéncia 3,73 0,72
Etica 3,19 0,90
Oportunismo 2,46 0,88

Nota DP = desvio padréo.

Conforme demonstra a Tabela 4, dentre os quatooefatde qualidade de vida no
trabalho, o maior valor médio foi em relactes jmssoais (M = 4,72; DP = 1,37) e 0 menor
em Saulde fisica (M = 2,77; DP = 1,41). E possiweisierar assim, que a amostra em
questdo apresenta uma tendéncia a satisfacdo ndizjuespeito as relacdes com chefes e
entre colegas, mas demonstra-se insatisfeita empaelas acdes organizacionais destinadas a
saude fisica do trabalhador. Ribeiro (2012) destswaseu estudo que a satisfacdo com as
relacdes interpessoais € a dimensdo que mais edzaca qualidade de vida organizacional
tanto em organiza¢des publicas como privadas. & P2004) aponta em seu trabalho a
dificuldade de percepcéo de todos fatores de QWIddeao constante distanciamento que

existe entre os trabalhadores e os programas tidapiende vida no trabalho.
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Em relacdo aos valores organizacionais, a maiorarédde 4,59 (DP = 0,86) para o
valor Conformidade e a menor foi para Bem-estaEdgpregado (M = 2,96; DP = 1,21),
indicando que os trabalhadores tendem a percelfieicde de limites, respeito a regras e
modelos de comportamentos organizacionais, maselpemt pouco a preocupacédo da
organizagcdo em promover satisfacdo ao empregagisiaatio para a qualidade de vida no
trabalho. Assim, o valor Conformidade tende a ssromhecido como existente nas
organizagcbes e em contrapartida o valor Bem-estaEmhpregado ndo se parece estar
presente nas organizacdes, na percepcdo dos enhpsefemelhantemente, Pires (2004) e
Carvalho, T. A. Oliveira e D. C. Silva (2013) entanam uma prioridade de valores de
hierarquia e conservadorismo nas instituicoes gaéisaram, apontando uma tendéncia dos
trabalhadores brasileiros a bem estimar organizag@e apresentam regras e padronizacao
de agoes.

Quanto a confianca do empregado na organizacadrabalhadores tenderam a
perceber de forma positiva a competéncia da orgedx (M = 3,73; DP = 0,72),
demonstrando que acreditam na sua capacidadegs@lidstabilidade; ficaram mais neutros
em relagdo a ética (M = 3,19; DP = 0,90), ndo destnando definidamente confianca ou
desconfiangca nos seus principios de honestidaderdade, entretanto, perceberam pouco
oportunismo por parte da organizagédo (M = 2,46;-D88) em seus relacionamentos com
funcionarios e clientes. Esse resultado se assaraellencontrado por Fard et al. (2013), em
gue o componente da clareza nas relagbes foi o fregjgente, seguido pela percepc¢ao de

competéncia, estabilidade, honestidade, e lealdadeganizagao.

4.3. Diferencas de médias entre tipos de organizacdes

A fim de identificar se havia diferencas entre emgados de organizacdes publicas e
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privadas em relacdo as varidveis do estudo foraloulados testet para amostras

independentes, cujos resultados podem ser vistbalma 5.

Tabela 5

Teste t para tipos de organizacoes.

Variaveis Tipo de empresa Média DP t p
Confian¢ca Competéncia Privada 3,81 0,67 1,93 0,056
Organizacional Publica 3,60 0,79
) . Privada 3,36 0,88 3,54 0,001
Confianca Etica
Pudblica 2,89 0,84
) Privada 2,55 0,94 2,02 0,046
Oportunismo )
Publica 2,29 0,76
. Privada 3,92 1,11 4,30 0,001
VO Autonomia .
Pudblica 3,19 1,12
Privada 3,25 1,21 4,46 0,001
VO Bem-Estar .
Pudblica 2,46 1,03
_ Privada 4,60 1,05 4,83 0,001
VO Realizacdo _
Publica 3,77 1,20
Privada 4,46 0,96 11,76 0,001
VO Dominio _
Publica 2,57 1,21
o Privada 4,30 1,16 -0,23 0,823
VO Prestigio .
Pudblica 4,35 1,35
. Privada 4,73 0,78 2,74 0,007
VO Conformidade .
Pudblica 4,35 0,95
) Privada 3,75 0,94 1,01 0,315
VO Tradic&o _
Publica 3,59 1,10
VO Coletividade Privada 4,36 1,21 3,71 0,001
Publica 3,68 1,13
) ) Privada 4,71 1,35 2,37 0,019
QVT Ambiente Fisico _
Publica 4,20 1,49
QVT Relagdes Privada 4,86 1,36 1,76 0,079
Interpessoais Puablica 4,49 1,37
Privada 3,91 1,12 1,87 0,063
QVT Seguranca .
Pudblica 3,59 1,08
QVT Satde Fisica Privada 2,93 1,38 2,06 0,041
Pudblica 2,48 1,44

Nota VO = valores organizacionais; QVT = qualidadevidia no trabalho.
p <0,01.
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As médias de oportunismo na iniciativa privada (12,55; DP = 0,93) e organizactes
publicas (M = 2,29; DP = 0,75) indicam discordanda que haja manipulacdo ou
aproveitamento de erros por parte das organizag@as\do a levar vantagens sobre clientes
e empregados, porém a maior média apresenta-seiai@iva privada, o que pode ser
justificado pela sua amplitude de autonomia quamsheparadas as organizagdes publicas.

As médias do valor Conformidade foram maiores i@aitiva privada (M = 4,72; DP
= 0,77) indicando que nessas empresas ha maioénteiadde empregados perceberem a
preocupacao da organizagdo em garantir modelosrdpartamento, cumprimento de regras,
obrigacdes e respeito a hierarquia. Esse resutadiaz importante, considerando que o valor
Conformidade se relacionou de forma significativanctodas as outras variaveis deste
estudo, sugerindo sua importancia na associactodelo empregado com a confiangca na
organizacédo e a qualidade de vida no trabalhodBstque abordam a hierarquia como valor
organizacional como o de Tamayo, Mendes & Paz (RO&Gcontraram resultados
semelhantes, demonstrando sua relacdo com a eatdaudo relacionamento interpessoal de
QVT.

Verificou-se diferenca significativa entre orgamgies publicas e privadas no que se
refere & confianca na ética (t (179) = 3,54; p €00) e na maioria dos valores
organizacionais, assim como nas dimensdes ambisite e saude fisica da avaliagdo de
QVT. O estudo de Khetavath (2013) também encordifamencas significativas entre todas
as variaveis abordadas (condicbes e complexidadeatalho, relagBes organizacionais e
interpessoais, envolvimento e comprometimento dosibnarios, seguranca e oportunidades
de crescimento) no que se refere a setores puldipasados, sem explicitar, porém, aquelas
em que foram encontrados as maiores ou menoregasnédi

No caso da confianca na ética a maior meédia fobeganizacdes privadas. Sabe-se

gue esse fator se refere a percepcdo do empregaddocg disposicdo da organizacdo em
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considerar os interesses e bem comum dos empregadoger relagdes honestas, pautadas
na verdade, lealdade, retiddo na conduta, tra@spiarao divulgar informacdes, manutencao
de compromissos, respeito e comunicacdo claraamorté possivel que este resultado
elucide que as empresas privadas tem maior prec@oem fortalecer relacées de confianga
baseadas na honestidade por compreender sua méugn permanéncia e cooperacao dos
empregados em relagdo as metas organizacionatséfFal., 2013).

Em todas as diferengas entre médias significatmasntradas, as maiores médias séo
referentes ao setor privado, tanto para os val@éesnomia (t (179) = 4,299; p < 0,001),
Bem-Estar do Empregado (t (179) = 4,455; p < 0,0&Balizagéo (t (179) = 4,831; p <
0,001), Dominio (t (179) = 11,758; p < 0,001), &@nlidade (t (179) = 3,707; p < 0,001);
guanto para as dimensdes de QVT: Ambiente Fisi¢d7@) = 2,369; p < 0,001) e Saude
Fisica (t (179) = 2,058; p < 0,001). Macédo, PareRossi e Vieira (2005) encontraram
resultados semelhantes e sugerem que isto ocaqaegas organizacdes publicas enfatizam,
em geral, a hierarquia e o controle de normas eegimentos, cujo foco est4,
principalmente, no servigo a sociedade.

E possivel apreender que tais fatores estejam pnagentes na iniciativa privada,
pois além de a demanda mercadolégica exigir méasiidade, desafios, competitividade,
incentivo a satisfacdo dos clientes e empregadoss R2004) complementa que as

organizacgfes publicas em geral estdo engessadasyvetracia de normas e procedimentos.

4.4. CorrelagOes entre as variaveis do estudo

Os padrbes de associacdes entre valores orgamassicqualidade de vida no

trabalho e os fatores da confianca do empregadwgamizacao, foram verificados por meio

da correlacao r de Pearson e apresentados na Babela
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Para andlise da intensidade das correlacdes fatatadns os critérios propostos por
Dancey e Reidy (2006), cujas correlacdes até (B89censideradas fracas, de 0,40 a 0,69,
s&o moderadas e acima desses valores sdo conagl&rdds.

Conforme demonstrado na Tabela 6, houve correlagiies todas as varidveis, sendo
a maioria significativa, com coeficientes consideade fracos (r = -0,15) a fortes (r = 0,82).

Etica foi a dimens&o de confianga organizacion@ gpresentou maior nimero de
correlacdes fortes e significativas com Seguranga)(71); seguida de valores Autonomia (r
= 0,73), Bem-estar (r = 0,76), Coletividade (r 82), e Relac¢des Interpessoais (r = 0,77).
Esse dado mostra a importancia da ética no contagnizacional, pois afinal, conforme
dito por Hosmer (1995), a confianca € o resultadoutha decisdo ou de uma acdo que
reconhece e protege os direitos e interesses dasqugssoas, além de estar relacionada a

tantos outros fatores organizacionais, como esuthiyeeste estudo.



Tabela 6

Coeficientes de correlacao (r de Pearson) entvaré®veis do estudo.

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. Competéncia (0,92)
2. Etica 0,58" (0,97)
3. Oportunismo -0,29° -0,53° (0,83)
4. Autonomia 0,58 0,73 -0,32° (0,89)
5. Bem-estar 052" 0,760 -0,34" 0,78 (0,84)
6. Realizacdo 0577 065 -0,29° 0,82° 067 (0,87)
7. Dominio 0,36 033 0,14 0,553 045 052" (0,87)
8. Prestigio 0,76° 0,44 -0,27° 0,53 049 046 0,28 (0,86)
9. Conformidade 044" 039" -0,16 0,51 040" 057" 0,38 0,40° (0,80)
10.Tradic&o 0,35° 0,200 -0,00 0,29" 023" 0,15 0,20° 0,46 0,38 (0,70)
11.Coletividade 052" 082" -053 0,74 066 0,74 038 041 052" 0,18 (0,90)
12.Ambiente Fisico 0,47 0,57 -0,23° 057" 0,48 051" 0,28 0,35° 0,377 011 0,56  (0,82)
13.Relacdes Interp. 0,49 0,77 -0,56° 059" 0,60° 0,557 0,13 0,38" 0,30° 0,00 069 057 (0,91)
14.Seguranca 051" 0,71° -0,40° 0,559 0,67 046 022" 046 027 012 059 062 070 (0,86)
15.Saude Fisica 0,13 039" -0,15 0,36° 046 0,26 0,20° 0,17 0,09 0,005 0,29° 0,44 036 058 (0,87)

Nota. N = 181. A confiabilidade das escalas esta ent@énpases na linha diagonal.
**p < 0,01; *p < 0,05
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As correlacbes entre confianca na competéncia @ae@onal e valores
organizacionais foram positivas e significativasncdestaque para maior indice em relacao
ao valor Prestigio (r = 0,76; p < 0,01). As demaisrelacdes foram fracas (Dominio;
Tradicdo) e moderadas, indicando que 0os empregeaeiam a confianca na competéncia
(dominio de conhecimentos, tecnologia, estabilidageosperidade da organizacdo) com a
percepcéao dos valores organizacionais avaliadasstrmmento.

Estivalete e Andrade (2012) notaram em seu estuéoog valores organizacionais
prioritarios na percepc¢ao de sua amostra foramrmibio e o Prestigio, enquanto Gorenak e
Kosir (2012), estudando a correlagdo entre valooeganizacionais e desempenho
organizacional, notaram a correlacdo significatespecialmente com a percepcao pelo
funcionario, do prestigio que sua organizacao possu

A confianca na ética organizacional (principios d®nestidade, verdade,
transparéncia, respeito) também apresentou cabedapositivas e significativas com os
valores, destacando-se a forte correlacdo comid@dede (r = 0,82; p < 0,01), Bem-estar do
Empregado (r = 0,76; p < 0,01) e Autonomia (r =30,@ < 0,01). Indica assim, a forte
associacdo que os empregados fazem entre os saficos da organizacdo e sua
preocupacdo em valorizar a igualdade no tratameo® funcionarios, a honestidade, a
justica; a promocéao da satisfacdo do empregadmmeeativo ao aperfeicoamento constante.
De maneira semelhante, o estudo de Mansour (20b4jrom a relacdo positiva que o
empregado faz entre a preocupacdo da organizaghdosgas opinides, em satisfazer suas
necessidades e em respeitar seus objetivos e yjatmme a crenca de que a organizacdo é
justa e, portanto, confiavel. Nota-se ainda quealorvColetividade e confianca na ética
organizacional compartilham a mesma base, ouaéjica.

Oportunismo apresentou relacdo positiva e néo fgigtiva com o valor Dominio

(controle de mercado, obtencéo de lucro e stagusdlacdo negativa nao significativa com
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Tradicdo. As outras correlacbes foram fracas, nexgte significativas, exceto com
Coletividade, cuja correlacao foi moderada (r 30p < 0,01), sugerindo que o empregado
relaciona o oportunismo organizacional com praticas pautadas na preocupacdo com a
coletividade, o que faz sentido, ja que oportuniseaefere as praticas que visam a levar
vantagem sobre os empregados, de forma deslealamiogo valor Coletividade é justamente
0 contrario, se referindo a valorizacdo dos furd@ims e tratamento respeitoso e honesto por
parte da organizacdo. Batista (2010) sugere quedgua organizacao pauta suas praticas, de
forma a ndo prejudicar os clientes ou empregadesrdae a vivéncia de sentimentos de
prazer no trabalho e possibilita uma visdo de geepresa possui condicdes de atender as
necessidades do empregado. Pode-se consideray @éndaordo com Khetavath (2013), que
tais necessidades, ao serem atendidas, geram megadp a percepcao de que a organizacao
se atenta para a qualidade de vida no trabalho.

Confianca na competéncia e os fatores de QVT amsen correlacdes positivas
moderadas, sendo nao significativa apenas parae siida, sugerindo que a satisfacao
referente ao ambiente fisico, salarios, benefigias relacdes com chefes e entre colegas, nédo
sdo associadas a confianca que o empregado tenonmaetEncia da organizacdo. Esse
resultado aponta, assim como em Batista e A. Fveldi (2012), para a relacdo que o
empregado faz entre o cuidado da organizacdo cambsen-estar, sua satisfacdo e
possibilidade de solucdo de problemas, com a créagge a organizacao possui solidez e,
portanto, é confiavel.

Etica e fatores de QVT demonstraram correla¢desfisigtivas positivas variando de
fracas a fortes, com destaque no que se referéagd®s Interpessoais (r = 0,77; p < 0,01) e
Seguranga (r = 0,71; p < 0,01), indicando que ogregados tendem a relacionar sua
satisfacdo com as relacfes interpessoais, sal@riosneficios a confiangca nos principios

éticos da organizacdo. Batista e A. F. Oliveiral@0em seu estudo encontraram a relagéo
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explicativa de que a percepcdo do empregado quentmmmprometimento da organizacéo
com seu bem-estar em geral, exerce sobre a coafinaog padrdes éticos. As relacbes
interpessoais aparecem no estudo de Mansour (20h%) um dos fatores de destague como
determinante para a confianga organizacional.

As correlacbes obtidas na analise da percepcaempsegados sobre oportunismo
demonstram associacfes moderadas, negativas gcaiiyas com a satisfacdo a respeito de
Relacdes Interpessoais (r = -0,50; p < 0,01) e@ega (r = -0,40; p <0,01). Se o empregado
percebe acdes oportunistas da organizacao, issorefgativamente as relacdes entre chefias
e colaboradores, entre colaboradores e a sensacgegdranca do empregado. Oportunismo
manteve correlacdo negativa com todas as variamisfo com o valor Dominio, o que pode
ser justificavel porque esse valor revela a preac@ip da organizacdo com seu proprio
crescimento e dominio do mercado, e por vezes psg® se configurar como praticas
oportunistas.

Os resultados das correlacdes referentes a QVTnéanga do empregado na
organizacdo confirmam o que Van der Berg (2013pmeincu em seu estudo, no qual se
evidenciou que a experiéncia de QVT influencia elagbes globais de confianca vivida
pelos funcionarios (r = 0,54; p < 0,01).

As variaveis independentes correlacionaram entreesiforma significativa com
intensidade de baixa & moderada, exceto no quefe® & correlacdo dos quatro fatores de
QVT com o valor Tradicdo; Relacdes Interpessoaigler Dominio; Saude Fisica e valor
Conformidade. Franco (2008) também notou uma footeclacdo entre a satisfagdo com a
QVT e a percepcédo dos valores alganizagdo. Entretanto, diferente do encontrado no
presente estudo, os resultados para as variaveigor@odade e Tradicdo indicaram
correlacdes positivas em relacdo a variavel QWelemdo que a satisfagédo do individuo com

a QVT aumenta conforme sua percep¢do de valorespgoezam o respeito a regras e
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modelos de comportamento e preservam 0s costupr@si@s consagradas na organizacao.

4.5. Analises de regressao multipla

Para verificar o impacto exercido pela percepcéwaleres organizacionais (VO) e
pela qualidade de vida no trabalho (QVT) sobre rdianca do empregado na organizagéo,
foram calculados trés modelos de regressdo linedtipla pelo método padrdo, o que

permitiu identificar a contribuicdo particular desiaveis independentes no modelo.

Tabela 7
Resumo das andlises de regressao multipla pa@iaseis critério confianca na ética

e competéncia organizacionais e oportunismo.

Variaveis Preditores B B R R® R®
critério b multiplo modelo ajustado
Componentes éticos VO Bem-estar 0,19 0,26 0,001 0,91 0,82 0,81
VO Coletividade 0,32 0,43 0,001
QVT Relagoes 016 025 0,001
Interpessoais
QVT Seguranca 0,11 0,14 0,028
Competéncia VO Realizacgéo 0,11 0,18 0046 0,83 0,68 0,66
organizacional
VO Prestigio 0,32 0,55 0,001
QVT Seguranca 0,12 0,19 0,021
QVT Saude Fisica -0,10 -0,19 0,001
Oportunismo VO Dominic 0,22 0,34 0,001 0,68 0,47 0,43
VO Prestigit -0,12 -0,17 0,031
VO Coletividade -0,45 -0,62 0,001

Nota.VO = valores organizacionais; QVT = qualidade diawio trabalho.

Os resultados da primeira analise de regressal@ @p mostram que os preditores
significativos de confianca na ética da organiza&oéam os valores organizacionais Bem-
Estar do Empregad@ = 0,26,t = 4,31,p < 0,001), Coletividadep(= 0,43,t = 7,13,p <
0,001) e os fatores de QVT Relacdes Interpess@ais 0,25,t = 4,47,p < 0,001) e

Segurancaf(= 0,14t = 2,22,p < 0,028). A variancia explicada neste modelo 828 R>2
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ajustado = 0,81F (12, 168) = 63,05p < 0,001). Os valores do coeficiente Beta foram
positivos indicando que a percepcdo de conduta,dtco na satisfacdo do empregado e
gualidade das relagcdes com chefes e colegas assim & qualidade da oferta de salarios,
beneficios e garantias ao trabalhador sdo aspggtopropiciam uma relagao de confianca
pautada na honestidade, respeito e transparéncia.

Estudos tem indicado a relacdo entre confianc@ectss culturais das organizacdes e
especificamente, Paula (2009) pressupde a reldacéia @éntre estes fendmenos. Tzafrir e
Dolan (2004) alegam que varios teoricos tém apontadmportante papel desempenhado
pelos valores partilhados quanto ao estabelecimdmtelevados niveis de confianca, assim
como Paula (2009), que afirma ser a confianca dpregado na organizacdo normativa
podendo se basear em suas normas e em seus valores.

Os resultados possibilitam tracar um paralelo cdralmalho de Fardt al.(2013) que,
ao estudarem a relacéo entre confianca e cultganacionais, verificaram que a presenca
de uma cultura que se preza por um ambiente pawadboas relacfes interpessoais teve
repercussdes na confiangca organizacional, cujaslagdes foram significativas e positivas
entre esses dois aspectos do contexto de trabalho.

Além disso, é possivel encontrar relacbes de egdir entre a percepcdo que o
empregado tem sobre a preocupacdo da organizagésuas necessidades e seu bem-estar
com a confianga na ética organizacional (Batidae. Oliveira, 2012).

O estudo de David (2005) revelou que Relagbespesspais e Seguranca (fatores de
QVT) foram preditores de comprometimento afetivo nermativo, respectivamente.
Considerando o vinculo entre o empregado e suaieeg#@io de trabalho representado pelo
comprometimento, € possivel tecer uma comparac&» &oconfianca depositada pelo
empregado em sua organizacao, sendo que a quatidadda no trabalho parece influenciar

positivamente na criagdo desse vinculo.
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A relacao entre QVT e confianga organizacional g&mlioi encontrada no estudo de
Van der Berg e Martins (2013), que mostrou clardéenes praticas gerenciais consideradas
positivas pelos empregados e a experiéncia de QWiErtam na mesma proporgao que a relacdo de
confianca entre o0 empregado e a organizacgao.

Sendo assim, é possivel que ao investir e estirautabalho em equipe, 0s espacos de
recreacdo e atividades sociais (David, 2005) eanazrgcdes estejam contribuindo para melhora
dos vinculos e das relacbes interpessoais, e amrgeqente, do padrédo de confianca do
empregado.

Os preditores de confianca na competéncia orgdoiracidentificados na segunda
analise de regressao foram os valores organizasiBealizacdof(= 0,18,t = 2,0,p < 0,046)

e Prestigioff = 0,55,t =9,17,p < 0,001) e fatores de QVT Seguranga(0,19,t=2,32,p<
0,021) e Saude Fisicf € -0,19,t = -3,38,p < 0,001). O modelo explicou 68% da variancia
(Rzajustado = 0,66F (12, 168) = 30,303p < 0,001). A percepcao dos valores Realizacéo e,
especialmente Prestigio, indicam claramente queeropregados tendem a confiar na
organizacdo que é reconhecida e admirada peladsdeieem funcdo de produtos e servicos
ofertados, assim como, por perceberem que estaipagdo tem como meta 0 sucesso
atravées da demonstracdo de competéncia tanto dgeegmilos quanto da prépria
organizacdo. O desempenho competente é uma newbissghra a sobrevivéncia da
organizacao e, por conseguinte, da permanénciengoegado no mercado de trabalho.

O fator de QVT Seguranca € outro preditor signiifiwade confianga na competéncia
organizacional. Assim como no estudo de Batistd @ 0esse resultado mostra que se a
organizacdo € vista como capaz de ofertar sal@y@ficios e garantias ao trabalhador, ha
maior tendéncia em ser percebida como confiavett&vel financeiramente proporcionando
seguranca em relacdo ao trabalho e também emoelad@turo da organizacao.

O ultimo preditor dessa variavel critério é o fatler QVT Saude Fisica. Contudo, o
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sentido da relacdo entre ambas pareceu incoenamiz,vez que uma organizacdo que se
propde a realizar acdes destinadas a saude déhtadbg como praticas de atividades fisicas
no local de trabalho, tempo disponibilizado pelgaoizacdo para a pratica de exercicios no
horario de trabalho e orientacédo a atividade fipicavavelmente, ndo seria percebida como
menos competente.

A competéncia organizacional refere-se a organizagpde possui conhecimento,
domina bem as tecnologias em sua area de atudesiec® produtos e servicos de qualidade
aos seus clientes, apresenta estabilidade financeipacidade de superar crises econémicas e
perspectiva de estabilidade que se manifesta nacwtiva de continuidade e de futuro
prospero. Verificou-se, entdo, que a correlacdartada entre Confianca na Competéncia
Organizacional e Saude fisica (QVT) é baixa e n@oifgcativa. Entretanto, na regresséo
observou-se que esse preditor foi significativopeesentou valof de sinal oposto ao da
correlacdo com a variavel critério, sugerindo tratade supressdo (Abbad & Torres, 2002;
Tabachnick & Fidell, 2001).

Segundo Tabachnick e Fidell (2001) entre os indioat de supressao, deve-se
observar: (1) o valor absoluto da correlagdo sim@etre as varidveis x1 e y deve ser
substancialmente menor que o ppgEara a variavel supressora x1; e (2) a correlagdoles
e 0 pes@ dessa variavel devem ter sinais opostos. Considerasses indicativos, a variavel
QVT Saude Fisica foi eliminada do modelo. De acocdm Abbad e Torres (2002) “a
supressdo pode ser um sinal de relagbes complettasvariaveis preditoras na explicacao da
variavel critério” (p. 22).

Uma nova andlise de regressdo com a exclusdo die Jdsica resultou em um
modelo que explicou 66% da variancke gjustado = 0,64F (11, 169) = 30,16p < 0,001),
permanecendo como preditores significativos osrgal®restigiof( = 0,57,t = 9,431,p <

0,001) e Realizaca@ € 0,19,t = 2,086,p < 0,038).
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Em se tratando de oportunismo, os preditores sgtifos foram somente os valores
organizacionais Dominig3(= 0,34,t = 4,72,p < 0,001), Prestigiop(= -0,17,t = -2,17,p <
0,031) e Coletividade(= -0,62,t = -5,95,p < 0,001). O modelo explicou 47% da variancia
(R2ajustado = 0,43 (12, 168) = 12,384p < 0,001). No caso desta variavel critério somente
os valores ofereceram contribuicdes significativsbusca de controle sobre pessoas e
recursos assim como a busca de dominio do meraatirip gerar agcdes organizacionais no
sentido de obter vantagens sobre empregados etesliequando a oportunidade se
apresentasse. Por outro lado, a percepcdo do Rasstigio, representada pela busca de
admiracédo e respeito da sociedade ndo estimuled@saoportunistas. Da mesma forma a
conduta ética da organizacdo se opde ao oportunismae corrobora com Batista (2010)
que afirma que quanto maior a adocao de princigtices por parte da organizagdo, menor
seria a possibilidade de acGes oportunistas emaelaos empregados e clientes, evitando
sentimentos desfavoraveis do empregado em relagégagaizacao.

Os resultados deste estudo e a literatura indicaenajalcance de um padrdo de
confianca dos empregados em relacdo as organizagdessita da presenca de um conjunto
complexo de fatores, jA que cada aspecto da cgafipossui preditores especificos. Isso
favorece compreender que o estabelecimento de whagdo de confianca pode ser
determinado por diversos aspectos organizaciooage nesse estudo esta representado
pelos valores organizacionais Bem-Estar do Empredadletividade, Realizacdo, Prestigio e

Dominio, além dos fatores de QVT que prezam Refaffierpessoais e Seguranca.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve por objetivo principal verificaimpacto das variaveis qualidade de
vida no trabalho e percepcéo de valores organizacsobre a confianga do empregado na
organizacao.

Os testes de correlagdo demonstraram que o0s erdpeegan geral, associam
significativamente os diversos fatores que comp@sta pesquisa. Assim, a confianca na
competéncia organizacional foi associada com tams/alores; 0s principios éticos da
organizacdo associaram-se fortemente a percepcémpegado de que existe por parte da
organizacdo a valorizacdo da igualdade no tratamao$ funcionarios, a honestidade, a
justica e a promocdo da satisfagdo do empregado; g@ortunismo foi correlacionado,
principalmente, com praticas que contrariam a tadieide.

Os resultados referentes aos valores organizasidregjam um cenario em que 0S
empregados percebem consideravelmente o empenhordasizagcbes em estabelecer
limites, regras e modelos de comportamento (valonf@midade), mas nem tanto em
favorecer o Bem-Estar do Empregado. De maneira Ibante, em relagdo a QVT, os
empregados referem satisfagdo com as Rela¢gOepdaserais proporcionadas, mas pouca
satisfacdo com Saude Fisica. Esses dados suscitargquastionamento sobre a atencéo
dirigida pelas organizacfes as necessidades degatw, enquanto ser complexo e enquanto
recurso essencial para o funcionamento organizacioDiante disso, aventa-se a
possibilidade de estudos que busquem compreendempartancia que as organizacoes
dispensam a saude fisica dos empregados, pensandoroo corpos que compdem o
ambiente organizacional e por isso, conforme VATSiqueira e Kurcgant (2012) precisam
estar saudaveis e satisfeitos para continuar atdndas proprias necessidades e as do

mercado de trabalho.
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A confianca do empregado na organizacao e a QVbédamapresentaram correlacdes
significativas, especialmente no que se referelagdes interpessoais, 0 que demonstrou ser
um fator relacionado aos aspectos de confiancalizando para a importancia de se
manterem relacdes satisfatorias entre chefes galde trabalho, pautadas no respeito e no
alcance de objetivos comuns, evitando, por exemplogconhecimento de competéncias
individuais em detrimento das coletivas, por ireti@ excessiva competitividade entre
colegas e favorecer ambientes e relacdes hosttsnfa como acontecem as relagdes também
esta relacionada as normas de conduta definidasgpghnizacdo em seus valores, ja que
estes orientam as interacbes dos individuos enteec®m o meio externo, na forma de
pensar, agir &omar decisdes (Deal & Kennedy, 1982; Pinto Ne®d,12 Pires, 2004). Assim,
€ possivel notar uma interface entre aspectoseoakdos a QVT, aos valores organizacionais
e ao estabelecimento do vinculo de confianca.

Mediante a analise de diferenca entre médias, fissipel verificar que as
organizacdes privadas evidenciaram maior atendgd@ $atores que melhoram suas relacdes
internas e externas, comparadas as organizacoksagilo que pode ser compreensivel pelo
fato de precisarem constantemente se adequar @adoeestar dispostas as novas exigéncias
e garantir mao-de-obra de qualidade para seus fosadu

As analises de regressao demonstraram que a lapdeepredicdo levantada neste
estudo se confirma. Os valores organizacionais Bsiar do Empregado, Coletividade e os
fatores de QVT Relagfes interpessoais e Seguramgarh um valor preditivo em relagdo a
confiangca nos componentes éticos. Desta formarcepgio do empregado sobre a atencao
da organizagdo as suas necessidades, valorizagdasgdectos coletivos, das relacbes entre
empregados e clientes e o oferecimento de garatgia@stabilidade aumentam suas chances
de confiar na organizagdo como sendo honesta eit@sp

A confianga na competéncia organizacional tevevanancia explicada pelos valores
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Realizacéo e Prestigio, sendo os fatores de QViir&ega e Saude Fisica eliminados, devido
a hipotese de supressao atribuida ao ultimo f&@oganizacdes que tem como foco sua
propria competéncia e a de seus colaboradoresy @ssno buscam alcancar metas como a
admiracdo e respeito da sociedade, podem estimutza relacdo de confianca dos
colaboradores que passam a percebé-las como agaesestaveis, seguras e com um futuro
promissor. Este resultado deve ser visto com cauwel funcdo da supressdo, pois ndo é
possivel desconsiderar o alerta de Tabachnick ellR@001) quando apontam que um
coeficiente de regressao grande para uma variagdependente com baixa correlagcdo com a
variavel critério pode ser enganoso em virtude eldsadbmeno. Dito de outra forma, a
variavel independente prediz bem a variavel cdt&omente depois que outra variavel
independente suprime a variancia irrelevante. Asaimariavel supressora melhora os efeitos
de outra variavel no conjunto das variaveis inddpates. Sugere-se e cré-se gue outros
estudos poderiam verificar se este fenbmeno séerepeoutras amostras.

A variancia explicada para Oportunismo foi atri;uidomente aos valores
organizacionais Dominio, Prestigio e Coletividagdegue QVT ndo entrou na explicacao
desse fator de confianca. Nesse caso, entendeesa Qusca por admiracdo e respeito da
sociedade nao estimularia agdes oportunistas svbpeegados e clientes e, por outro lado,
tais acOes poderiam ser estimuladas a partir deengporganizacional em exercer controle
sobre pessoas e recursos, assim como pela bustandeio do mercado. QVT, ou seja,
Relacdes Interpessoais, Seguranca e Ambiente Fdieguado e Seguro ndo entraram como
variaveis explicativas de Oportunismo. ConsideraBdtsta (2010) e Khetavath (2013), é
possivel sugerir que essas variaveis poderiam atrao critério e ndo como preditoras de
oportunismo, ja que tais autores supdem que quandi@anizacdo pauta suas praticas de
forma a nao prejudicar os clientes ou empregadadaeorece a vivéncia de sentimentos de

prazer no trabalho e possibilita uma visdo de gqosganizacao se atenta para a qualidade de
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vida no trabalho.

Percentuais diferentes da variancia explicada saggue outros aspectos devem ser
investigados a fim de ampliar a compreensao domratifes preditores da confianca do
empregado na organizacdo. O estudo sinaliza pampa@tancia de conhecer e investir em
variaveis que antecedam a confianca do empregadwgaaizacdo, considerando que seja
esse um fator que propicia melhora da interacdoreapo-organizacdo e que possa
influenciar diversos outras instancias no contexganizacional, por exemplo, desempenho e
produtividade, conforme ja mencionado neste trabalh

E importante salientar que o presente estudo apee$ieitacdes metodologicas, ja
que tem carater exploratério e refere-se a um ¢@tsversal com amostra de conveniéncia,
nao havendo intencdo de se generalizarem os dgdosabalhados. Apesar de nao esgotar o
assunto, os resultados obtidos podem beneficianstrticdo do conhecimento que aborda a
relacdo entre qualidade de vida no trabalho, pe&meplos valores organizacionais e
confianca do empregado na organizacao, atentamdaapdacunas que ainda existem em sua
compreensao.

Sugere-se, portanto, que outros estudos sejanzada#i utilizando as mesmas
variaveis, empregando ou ndo os mesmos instrumeafinal entende-se que ha ainda uma
dificuldade na conceituacéo clara de QVT que pdema mensuracao do construto. Assim,
outros instrumentos podem estar mais afinados «ma eonceituagcdo ou se utilizarem de
outras perspectivas tedricas e, portanto, de ohtezsultados diferentes e até mais soélidos a
respeito de seu comportamento em relacéo a owresweis do ambiente organizacional.

Além disso, considerando os resultados deste eséudderessante que se verifique
como as variaveis aqui empregadas se comportam wgrasoamostras, testando suas

potencialidades como explicativas, mediadoras ma@deradoras nessa relacéo.
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Ao responder este questionario, pense na orgamzagaque vocé trabalha como um

todo.

Descrevemos, a seguir, algumas organizacOes. laeila descricdo e avalie o quanto
essasorganizacoes sdo semelhantes aquela na qual \adw@lhtn. Dé suas respostas,
anotandonos espacos que antecedem cada frase, aquele n(deetoa 6) que melhor

representauas respostas.

Quanto esta organizacao aqui descrita se parece ca@guela na qual vocé trabalha?

N&o se parece | N&o se E pouco E mais ou menos 2 stk E muito
em nada com parece com | parecida parecida com ; parecida

. . . . com minha :
minha minha com minha minha organizacéo com minha
organizacao organizacdo | organizacdo | organizacao organizacao
1 2 3 4 5 6

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

Esta organizacdo estimula os empregados a eneantdesafios. Para ela, s
desafios tornam o trabalho do empregado mais sgante.

A sinceridade entre as pessoas é encorajada poorgsinizacao. Ser verdade |0
com os outros é importante para ela.

Para esta organizacao, todas as pessoas deveratadag com igualdade. [ ‘a
visdo dela, as pessoas merecem oportunidades.iguais

Esta organizacdo valoriza a competéncia. Para élamportante que
empregado demonstre as habilidades e os conheoisgum possui.

E muito importante, para esta organizacéo, ajuelas smpregados. Ela des |ja
cuidar do bem-estar deles.

A tradicdo é uma marca desta organizacdo. Ela tedticas que da
continuidade aos seus costumes.

Esta organizacéo influencia outras organizacdestdah muito prestigio.

Esta organizacdo acha que € importante ser conipetela quer demonstrar D
guanto é capaz.

Esta organizacéo oferece oportunidades de divarssi@mpregados. Ela acha
importante que eles tenham prazer no trabalho.

E importante para esta organizacao ser rica. Eatgulucros nos negacios.

Para esta organizacéo, € importante que os emmegadcomportem de forn a
educada no ambiente de trabalho. Ela acredita gjls@as maneiras devem
praticadas.
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Esta organizacao preserva os costumes antigosedfiaita a tradicao.

Esta organizagdo incentiva o sucesso profissiooal empregados. Ela s
estimula a trabalharem de maneira competente.

Nesta organizagdo, 0os empregados sao premiadoatigfagdo deles com 2
organizacdo € uma meta importante.

Esta organizag&o acredita no valor da honestidddénonra seus compromiss ps
com pessoas e organiza¢des com as quais se relacion

Para esta organizacdo, é importante que todas sE®gse sejam tratadas le
maneira justa. E importante, para ela, respeitairegos dos outros.

Esta organizacdo acha importante ter modelos dgpadamento definidos
Para ela, o0s empregados devem ter um jeito codet®e comportar r)
trabalho.

Esta organizacdo busca o dominio do mercado. Eler aliminar &
concorréncia.

Esta organizagao evita mudancas. Ela prefere msudeiorma de trabalhar.

Nesta organizacdo, € importante que os empregasibgecam bem o traball D
gue fazem. Ela reconhece os empregados competentes.

Esta organizacdo acha importante ser fiel a seysegiados e clientes. E a
cumpre seus compromissos com eles.

7

Para esta organizacdo, € importante manter clubssnddos ao lazer di's
empregados. Ela considera que a diversdo é uma ipgrbrtante da vida c)
empregado.

Esta organizacdo valoriza empregados curiososg&dta de empregados g ie
procuram se informar a respeito do trabalho.

Esta organizacdo gosta de empregados que mostram habilidades. El L
procura desenvolver a competéncia desses empgegado

Esta organizacdo tem prestigio na sociedade.dBk importante ser admira |a
por todos.

Esta organizacdo procura se aperfeicoar constantemePara ela,
aperfeicoamento é uma forma de melhorar a qualidedeeus produtos
Servigos.

w

Esta organizacdo acredita que as regras sao impestaPara ela, (5
empregados deveriam obedecé-las.

O respeito a hierarquia faz parte das tradicOetadmganizacdo. Para ela |a
hierarquia deve ser respeitada pelos empregados.

Esta organizacdo valoriza empregados que buscdimagge no trabalho. El\
reconhece quando um empregado tem objetivos pmfess.

Para esta organizacdo, é importante ser criatlaagdsta de ser original.
Esta organizacdo procura manter praticas consagrdfla acredita que 2
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importante trabalhar sempre do mesmo modo.

Esta organizacdo preocupa-se com a qualidade @dedad empregados. E
realiza projetos sociais que contribuem para o bstar deles.

Esta organizacdo tem prestigio. Ela oferece posde servicos que si
respeitados pelos clientes.

Esta organizagdo acredita que a cortesia é impertBara ela, as boas mane
fazem parte do relacionamento entre os empregaae®ranizacoes.
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Esta organizacdo tem influéncia na sociedade. d€laa importante st

respeitada por todos.

Para esta organizacédo, planejar metas € essdflai@onsidera a realizacéo ¢
metas uma prova de sua competéncia.

Esta organizacdo acha importante ser competitiVa. gder ganhar novc
mercados.

Esta organizagado acredita que a pessoa deve sesth@m qualquer situacé
Dizer a verdade faz parte dos principios destanizgedo.

O prazer para esta organizacao € obter lucrossdfige-se satisfeita quando
rendimentos superam as despesas.

Esta organizacédo deseja que o empregado tenhaidemarefissional variade
Ela valoriza o empregado que tem experiénciasgsiohais diferentes.

Nesta organizacao, as regras de convivéncia s&@devadas importantes. P
ela, os empregados, clientes e outras organizag¥esiam respeita-las.

Esta organizacao considera a seguranca dos negdgitisimportante. Ela es
atenta as ameacas do mercado.

Esta organizagao acredita que os empregados deetar @ trabalho que tém
fazer. Para ela, os empregados devem cumprir fugmedes.

Esta organizacdo considera a lealdade importadée.éHeal as pessoas
organizagfes proximas dela.

Esta organizagdo estimula, nos clientes, o desejaddjuirir novidades. E
encoraja os clientes a provarem produtos e Semigoss.

Esta organizacao incentiva o empregado a senaidfia estimula a criacao
produtos e servigos originais.

O comportamento do empregado, nesta organizacée, estrar respeito a
costumes. Para ela, a tradicdo deve ser preservada.

Esta organizacao prop0e atividades que dédo prazanpregado. Na visdo de
€ importante o empregado sentir-se satisfeito gormsiesmo.

1S

DS
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A2 - Inventario de Confianga do Empregado na Orgarzacao

A seguir, sdo apresentadas frases que tratam é@etesple sua organizacao (empresa,
instituicdo, escola ou 6rgdo publico). Ao resporelte questiondario, € preciso que vocé
pense na sua organizacao de trabalho como um todo apenas em sua area de atuacao.

Para responder, utilize o seguinte cédigo:

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5

Dé suas respostas, anotando na coluna que antecadnfrase, o nimero (de 1 a 5) que melhor
representa sua opinido. Por favor, ndo deixe geestém resposta. Lembre-se de que ndo héa respostas
certas ou erradaBor favor, ndo deixe nenhum item em brando

10

11

12

13

14

15

16

Esta organizacdo adota novas tecnologias mantendorspetitiva.
Esta organizacdo mantém-se atualizada em suaéeaatao.
Acredito que esta organizagdo terq um futuro praspe

Nesta organizacao, as decisbes sao tomadas covoitaae para com seus

funcionarios.

Esta organizagdo mostra-se disposta a comparsiéhar beneficios com seus

funcionérios.

Nesta organizagao, os funcionarios sao respeitadiependente do cargo ocupado.
Pode-se afirmar que nesta organizacao as dec&ddéavoraveis a todos.

Esta organizagao compartilha informagdes abertament

Esta organizacao é forte no seu ramo de atuacao.

O relacionamento desta organizacdo com seus fuar@dsré baseado na honestidade
Esta organizacdo € conhecida por seu poder ecomdmic

Esta organizacdo € competente em sua area deatuaca

Esta organizacao esté interessada em protegeteossises de seus funcionarios.

Esta organizacao trabalha tanto por seus propriesekses, quanto pelos interesses de

seus funcionarios.
Esta organizacdo esta preparada para sobrevicesas econémicas.

A comunicacédo entre esta organizacao e os fundoen@rclara.



17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

Esta organizacéo é reconhecida pela qualidadeudessevi¢os e produtos.
As informacg6es circulam em todos os niveis da orggao.

Nesta organizacao, é possivel perceber a boa watadlcancar objetivos favoraveis

a todos.

Esta organizacdo tem boas intencfes para comsatisrfarios.

Pode-se perceber que esta organizacéo faz mela@egis concorrentes.

Esta organizacéo transmite informacoes claraseassfancionarios.

Nesta organizacao, fala-se a verdade.

Esta organizagao se aproveita dos erros de oudradgqvar vantagem.

Pode-se afirmar que essa organizagéo busca o lmeontde seus funcionarios.
Esta organizacdo demonstra dominio técnico emrsaadé atuacao.

As pessoas acreditam que esta organizacao cordtiexiatindo nos proximos anos.
Esta organizacao revela estar preparada tecnicarpard se manter no mercado.
Esta organizagéo tira vantagens das fraquezasiddiseionarios.

As decisfes tomadas nesta organizacao evitam ajuas seus funcionarios.
Acredito na estabilidade financeira desta orgaidiaac

As normas desta organizacdo séo aplicadas a tedas@onarios.

E possivel perceber que esta organizacio buscadittlagem em relagio a seus

clientes.

E comum esta organizac&o tirar vantagem no relagiento com seus funcionarios.
O funcionario é respeitado nessa organizacao.

Esta organizacéo € reconhecida por agir de formataccom os funcionarios.

Esta organizacéo € leal com seus funcionarios.

Esta organizacdo manipula para levar vantagens.

Esta organizagdo cumpre o que promete aos seusHraros.

Esta organizagao procura ser sincera com seuharms.

Os clientes desta organizagao sabem que podemtacredsolidez dela.

As informac@es sdo divulgadas a todos os funciogari
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A3 - Escala de Indicadores de Satisfacdes Contexisa

Ao responder este questionario, manifeste sua apisobre os diversos aspectos do
seutrabalho, lembrando que néo existem respostascertpie importa é a sua opiniao.
Por favor, responda a todas as questfes, escreven@spaco ao lado de cada frase
sobreo contexto de seu trabalho o nimero que melhoesponda a sua percepcao, de
acordocom as opc¢des abaixo.

Fortemente Insatisfeito Levemente Neutro Levemente Satisfeito Fortemente
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito
1 2 3 4 5 6 7

0 N O O

10
11
12
13
14
15
16

17

18
19
20
21

Acdes de prevencéao contra acidentes na Orga@nizag
Disponibilidade dos chefes para ajudar.

O valor do salario na aposentadoria.

Tempo disponibilizado pela Organizacdo para agaate atividade fisica no
horario de trabalho.

A disponibilidade de auxilio para pagamento deadia.
Garantia quanto ao futuro na Organizacao.
Liberdade de expressédo com a chefia.

Conhecimentos adquiridos através de cursosaifieepela Organizacao.

As condic¢des fisicas (iluminacao, ventilacao, riddemperatura) do local de
trabalho.

Dieta alimentar para pessoas com problemas desaud

A refeicdo oferecida pela Organizagéao.

Tratamento dispensado pelos superiores.

Protecdo pessoal contra agresséo fisica.

Assisténcia médico-odontoldgica oferecida pelaa®@izpcao.
Possibilidade de amparo a familia.

Respeito dispensado pelos superiores.

Os diversos auxilios (creche, uniforme, compleng@dale salario no
afastamento prolongado por doenca etc.) recebidos.

Pratica de atividade fisica no proprio local deatho.
O espaco fisico do local de trabalho.
Compreensao da chefia em relacdo aos erros dosigwdmns.

Clima de confianca entre os colegas de trabalho.



22 Controle de circulacdo e acesso de pessoas estranlacal de trabalho.

23 Confianca que os chefes depositam nos subordinados.
24 O salario pago pela Organizacéo.

25 A qualidade do mobiliario existente no local déaiho.
26 Orientacéo profissional a atividade fisica.

27 Oportunidade de ascenséo profissional.

B — Dados complementares

Género:
1.( ) Masculino 2.( ) Feminino Idade: anos

Grau de instrugéo:

1.( ) Ensino fundamental incompleto 5.
2. () Ensino fundamental completo 6.
3. ( ) Ensino médio incompleto 7.
4. ( ) Ensino médio completo

() Supanoompleto
() Supear@npleto
( ) Pos-graduacéo

Tempo de trabalho nesta organizagéo: anos
Tempo no cargo atual:

Tipo de Empresa:
1.( ) Privada
2.( ) Pdublica

Ocupante de cargo de chefia:
1.( )Sim 2.( )Nao

Tipo de atividades da organizagéao:
1.( ) Induastria
2.( ) Comeércio

3.( ) Prestacéo de servigos
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C — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé estd sendo convidado (a) a participar da Esqatitulada “Impacto da
qualidade de vida no trabalho e da percepcdo dbéwresaorganizacionais sobre a
confianga organizacional” sob a responsabilidadgesuisadora Dra. Aurea de Fatima
Oliveira e da aluna do Curso de Mestrado em Pgi@[(®FU) Uanisléia Lima da Silva.

Nesta pesquisa estamos buscando entender se dageatie vida no trabalho e os
valores das organizacdes, podem influenciar ngawiale uma relacdo de confianca do
empregado com sua organizacao de trabalho.

Sua participacado na pesquisa consistira apenassgonder um questionario.

Este Termo de Consentimento ser& obtido pela prgy@$quisadora ou aluna, apos
breve explicacdo sobre o estudo, para que somameisdde sua assinatura lhe seja
apresentado o questionario.

Sua participacdo ndo é obrigatoria. A qualquer nmion&océ pode desistir de
participar e retirar seu consentimento. Sua reca trara nenhum prejuizo em sua
relacdo com o0 pesquisador ou com a instituicdo. EBNhum momento vocé sera
identificado. Os resultados da pesquisa serdoqadus e ainda assim sua identidade sera
preservada.

Vocé nao terd nenhuma despesa ou ganho finanegipagicipar da pesquisa.
Os riscos relacionados com sua participacdo sate poontecer sua identificacédo

ou algum desconforto de sua parte. Tomaremos todtado para que vocé nao seja
identificado e caso se sinta cansado ou descowmébrtaocé podera desistir a qualquer
momento, sem que haja qualquer tipo de 6nus odigada em funcdo de sua desisténcia.
Os beneficios relacionados com a sua participagdajge apos a conclusdo desse estudo,
poderemos compreender melhor aspectos relaciorsadpslidade de vida no trabalho,
valores organizacionais e confianga organizacional.

Vocé é livre para deixar de participar da pesgaisaalquer momento sem nenhum
prejuizo ou coacao.

Uma via original deste Termo de Consentimento Lier&sclarecido ficara com
vocé. Qualquer duavida a respeito da pesquisa, podéra entrar em contato com: Prof.
Dra. Aurea de Fatima Oliveira (aurea@fapsi.ufu.bbanisléia Lima da Silva
(uanisleia@yahoo.com.br) - Av. Maranhéo, s/n°, BladaC - Campus Umuarama - Bairro:
Jardim Umuarama - Uberlandia-MG. CEP: 38400-902.(084) 3218-2235.

Podera também entrar em contato com o Comité da B Pesquisa com Seres-
Humanos — Universidade Federal de Uberlandia: &io Naves de Avila, n° 2121, Bloco
A, sala n° 224, Campus Santa Moénica — Uberlandia G, CEP: 38408-100; fon€34)
3239-4131.

Uberlandia, de de 20

Assinatura dos pesquisadores

Eu aceito participar do projeto citado acima, vtdmamente, apos ter sido
devidamentesclarecido.

Participante da pesquisa



