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Resumo: O mercado globalizado exige um grande esforco por parte das organizagdes, visando
sua sobrevivéncia e competitividade. Para que 0s objetivos da organizacao sejam possiveis ha
necessidade de investimento no capital humano. Estudos apontam a confianga do empregado
na organizacdo como fator influenciador na conquista dos objetivos organizacionais. O
objetivo deste estudo é identificar os fatores que influenciam a confianca do empregado na
organizacdo. A pesquisa foi aplicada em uma industria metallrgica situada no Sudoeste do
Parand, utilizando para tanto um questionario desenvolvido e validado por Oliveira e Tamayo
(2008). Utilizou-se a abordagem quantitativa através da analise fatorial da confianca do
empregado na organizacdo com os fatores: promogao, solidez, demiss&o, financeiro e ética. Os
conceitos de confianca do empregado, promoc¢do do crescimento do empregado, solidez
organizacional, normas relativas a demissdo de empregados, reconhecimento financeiro
organizacional e padrdes éticos, foram amplamente aprofundados com interesse na percepcao
do nivel de relacdo entre estes no contexto organizacional. Atraves da pesquisa observou-se
que os estudos de Oliveira e Tamayo (2008) apontaram 5 fatores e o presente estudo apresentou
3. O fator confianca possui nivel elevado, demonstrando a preocupagdo da empresa no
desenvolvimento de seus recursos humanos.
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1. Introducéo.

A volatilidade predominante no mundo globalizado dos negdcios insere inimeras
mudancgas na gestdo das organizacOes, necessitando de esforcos cada vez maiores para
permanecerem vivas e manterem-se competitivas no mercado.

Esse obstaculo organizacional sé é ultrapassado com o auxilio do fator humano,
responsavel pela disseminacdo do conhecimento e inovagdo de produtos e processos. 1sso é
alcancado através da integracdo das equipes de trabalho. Para Andrade et al (2011, p.2) “a
maior necessidade de gerenciar o conhecimento requer que os individuos trabalhem em equipe,
e, colaborem entre si.”
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Diante desta realidade, varios estudos voltados a teoria de gestdo organizacional apontam
a confianca do empregado na organizacdo como fator determinante e diferencial na
sobrevivéncia das empresas num mercado globalizado e altamente competitivo.

Através da confianca ocorre a diminuicdo das complexidades organizacionais internas,
os empregados trabalham em prol da coletividade, sentem-se seguros e acreditam no potencial
da empresa e na gestdo organizacional.

Neste sentido, o estudo respondeu a seguinte questdo: Quais os fatores que influenciam
a confianca do empregado na organizacdo? Possibilitando descobrir as variaveis que unidas
formam a confianga do empregado na empresa em estudo e separando-as em fatores que podem
explicar a eficacia ou ineficicia das acOes desenvolvidas pela organizacdo voltadas ao
fortalecimento dos recursos humanos.

O objetivo deste estudo € identificar os fatores que influenciam a confianca do
empregado na organizacgdo, justificado pelo interesse dos autores em utilizar-se de uma
ferramenta de gestdo estratégica através de um instrumento de pesquisa constituido por um
questionario, denominado de Escala de Confianca do Empregado na Organizacdo (ECEO),
validado por Oliveira e Tamayo (2008) na obra: Medidas do Comportamento Organizacional,
desenvolvido por Siqueira e colaboradores.

O artigo estd estruturado com esta introducdo, na sequéncia a Secdo 2 apresenta o
embasamento tedrico contendo as contribui¢es de autores que trabalharam o assunto, expondo
detalhadamente um referencial sobre confianca do empregado na organizacéo e suas variaveis:
promocao do crescimento do empregado, solidez organizacional, normas relativas a demisséo
de empregados, reconhecimento financeiro organizacional e padrdes éticos. Na Secdo 3
descreve-se a metodologia utilizada para o estudo. Na Se¢do 4 encontram-se os resultados e
sua analise e, em seguida apresentam-se algumas conclus@es e as referéncias bibliograficas
utilizadas.

2. Revisao da Literatura.

2.1 Confianca do Empregado na Organizagao.

A confianca do empregado na organizacdo pode ser explicada como a expectativa
sustentada em normas compartilhadas sob o ponto de vista de que a organizacdo age
honestamente, de forma cooperativa e com justica na relacdo com os empregados, sem que
estes necessitem fiscalizar ou influenciar de maneira sistemética essas agdes. (SILVA; ALVES,
2010).

De acordo com Batista e Oliveira (2012), dentre as maiores vantagens das relacoes
sustentadas na confianca estdo: a menor necessidade de controle e maior fortalecimento das
relacdes, bem como, a cooperacdo mutua e espontanea entre os envolvidos nestas relacoes.

Na visdo de Andrade et al (2011, p.2) a confianga “nasce da partilha de valores e capacita
as pessoas trabalharem em conjunto, o que pode gerar mais conhecimento € inovagao.”

Silva e Alves (2010, p.2) explicam que para se entender as variaveis que afetam a
confianga na organizagao:

Parte-se do pressuposto de que as diferentes e gradativas alternativas de administrar
um conjunto de variaveis podem apresentar-se como facilitadoras de boas rela¢fes
no trabalho, terreno fértil para o desenvolvimento de lagos de confianca.

No ambito organizacional € extremamente importante conhecer como € estruturada a
relacdo de confianca, pois somente a formalidade n&o € suficiente para garantir a tranquilidade
entre a relacdo da organizacdo com os empregados. (OLIVEIRA; TAMAYO, 2008).
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Ainda, segundo os autores, a base da confianca dos empregados na organizagao esta
formada por cinco fatores: “promog¢ao do crescimento do empregado, solidez organizacional,
normas relativas a demissdo de empregados, reconhecimento financeiro organizacional e
padrdes éticos.” (OLIVEIRA; TAMAYO 2008, p. 102)

Para Batista e Oliveira (2012, p.247), “o estudo da confianca do empregado na
organizacdo contribui para a compreensdo da formacgdo de vinculos com a organizacao
empregadora.” Destacam ainda que este tema carece de estudos, pois a maior parte das
pesquisas trata somente da confianca interpessoal, ndo abordando a confianca organizacional.

Hitch (2012) relata que mudangas econdmicas provocam alteragdes na confianca dos
empregados. Dessa forma, os lideres podem buscar empregos em outros locais e as
organizagOes perdem em produtividade e apresentam gastos elevados com recrutamento. O
autor destaca que os profissionais de RH devem procurar reter os talentos e realizar a¢cdes que
visem aumentar a confianca dos empregados na organizacao.

2.1.1 Promocao do crescimento do empregado.

De acordo com Garcia (2010, p.1) “um funciondrio bem treinado serd capaz de concorrer
a oportunidades de promog¢ao fazendo com que a sua satisfagdo com o trabalho aumente.” Com
esta visdo o autor afirma que adotando acdes que visam promover o crescimento do empregado
0 grau de comprometimento organizacional se eleva e fortalece a estrutura da organizacao,
refletindo em sucesso e competitividade.

Segundo Morais (2013, p.1):

O treinamento constitui-se no processo de ajudar o empregado a adquirir eficiéncia
no seu trabalho presente ou futuro, através de apropriados habitos de pensamento e
acdo, habilidades, conhecimentos e atitudes. Fundamental para a eficacia do processo
de treinamento e desenvolvimento é o levantamento das necessidades de
treinamento.

A autora corrobora destacando que nédo se deve confundir treinamento com apenas a
realizacdo de cursos e obtencdo de informacao, pois o seu significado é muito mais amplo, qual
seja, atingir os objetivos almejados pela organizacao através do continuo desenvolvimento de
seus empregados. Para tanto, é necessario desenvolver a cultura organizacional promovendo o
crescimento do empregado e comprometimento com as mudangas organizacionais.

Em relacdo ao crescimento e promocdo do empregado na organizacdo, Silva e Alves
(2010), destacam que para ter um fator de confianga nesse quesito é necessario que a
organizacdo desenvolva ag¢des de maneira que os empregados “percebem incentivos ao
crescimento profissional por meio de alternativas concretas e reais propostas pela
organizagao”.

De acordo com o constructo de Oliveira e Tamayo (2008, p.102), o fator que envolve o
crescimento e promogao do empregado na organizagao esta relacionado com o “incentivo ao
crescimento profissional dos empregados por meio de alternativas concretas e reais propostas
pela organizacdo, permitindo aos colaboradores prever seu crescimento naquele contexto de
trabalho™.

No entendimento de Jiménez (2012) a via social é moldada com base em padrbes
culturais que permitem o desenvolvimento das pessoas. As organiza¢Ges possuem sua cultura
e esta deve facilitar a integracdo e o crescimento dos individuos que dela fazem parte.

2.1.2 Solidez organizacional.

De acordo com as pesquisas e constru¢cdo do delineamento do fator solidez
organizacional, Oliveira e Tamayo (2008, p. 102), chegaram a conclusdo que a solidez
organizacional:
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Refere-se a firmeza, a estabilidade financeira da organizacéo cujos reflexos sdo o
cumprimento de suas obrigacfes financeiras com os empregados, 0 pagamento de
salario pontualmente, a perspectiva de um futuro préspero, bem como a capacidade
de superar crises econdmicas ocasionadas por planos governamentais e mudancas de
mercado.

Conforme Fernandes et al (2011), a solidez organizacional refere-se a estabilidade
financeira da empresa, ou seja, relacionada ao fator econdémico. Muito se relaciona solidez
organizacional com lucratividade e produtividade, porém, atualmente se adota um conceito
mais amplo que envolve competéncia distintiva da organizacao, necessario para desenvolver
sua missdo. Outro fator incorporado ao conceito de solidez organizacional é a capacidade de
resolver problemas e a identificacdo dos empregados com o0s objetivos da organizacao.

Seguindo este raciocinio a autora ainda completa afirmando que estas variaveis devem
ser perseguidas pelo mérito, ou seja, pelos beneficios que trazem a organizacdo, podendo ser
fator de aumento da confianca dos empregados no ambito organizacional.

Barros (2011, p.38) aborda a solidez organizacional da seguinte maneira:

A solidez organizacional teve como preditores os valores prestigio e preocupacdo
com a coletividade. A énfase dada nos resultados ao prestigio indica que,
possivelmente, a demonstracdo de status e importancia da organizacdo é percebida
pelo empregado como indicador de sua solidez traduzida como estabilidade
econdmica, tornando-a capaz de cumprir os compromissos financeiros com seus
colaboradores.

Pode-se afirmar que os empregados possuem confianga na solidez organizacional quando
estes percebem que a empresa adota estratégias de forma consistente, visando sua longevidade.
Outro indicador de confianca que pode ser percebido é quando os empregados entendem que a
organizacao esta bem posicionada no mercado e que seus pagamentos serdo efetuados nas datas
previstas. (ALMEIDA, 2011).

A visdo de Jiménez (2012) é de que a solidez organizacional é demonstrada pelo grau de
solidez de sua equipe de trabalho. As acbes demandadas pela organizacdo na formacéao e
fortalecimento de seus empregados sao refletidas na confianca sobre a solidez organizacional.

2.1.3 Normas relativas a demisséo de empregados.

De acordo com Silva e Alves (2010), um empregado tera confianca na organizacdo neste
fator quando as normas organizacionais estiverem bem definidas e implementadas de forma
transparente, garantindo ao empregado a previsibilidade de sua permanéncia na organizacao.

Numa visdo mais ampla do fator relacionado as normas relativas a demissdo de
empregados, Oliveira e Tamayo (2008, p.102) construiram a definicdo de que se relaciona a
“presenga ou auséncia de normas organizacionais definidas para a demissédo dos empregados,
permitindo, ou ndo, a0 empregado prever sua permanéncia na organizagao”.

Nos estudos de Barros (2011), encontra-se o0 pressuposto de que é possivel afirmar que
as prioridades de valores das organizacbes podem afetar a confianca do empregado com
complexidade. A percepc¢édo de justica nos procedimentos é um fator importante no aumento
da confianca, destacando a relevancia nas implementacdes de atitudes justas nos procedimentos
organizacionais relacionados as normas de demissdo de empregados.

Na sequéncia a autora destaca que a percepcao de justica esta interligada com outros
fatores como a coletividade, autonomia e bem-estar do empregado.

De forma mais simples e ndo menos completa, Oliveira e Souza (2014, p.208), constroem
um conceito de normas relativas a definicdo de empregados:
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Refere-se a normas e procedimentos organizacionais, utilizados ou ndo, na demisséo
de empregados. As demissGes podem ocorrer considerando normas e procedimentos
objetivos conhecidos pelos empregados ou em funcdo de julgamentos pessoais de
dirigentes.

Conforme preceituam os comentarios de Fernandes et al, (2011) a medida que aumenta
a percep¢do de normas arbitrérias para demissdo de empregados diminui a integracdo dos
membros em suas equipes de trabalho.

2.1.4 Reconhecimento financeiro organizacional.

Neste fator, de acordo com os pensamentos de Barros (2011), existem varidveis que
interferem na confianca do empregado em relacdo a organizacdo no quesito reconhecimento
financeiro organizacional: salério, chefia e tarefas.

Na tentativa de explicar melhor essa relagdo, Barros (2011, p. 70) argumenta que “quanto
mais 0s executivos percebem que seus esfor¢os sdo reconhecidos e valorizados de forma
financeira, por meio de salario, mais concentram suas energias no trabalho que desenvolvem...”
sentindo-se mais seguros e aumentando a confianca na organizagéo.

Oliveira e Tamayo (2008, p.102), validaram um constructo e determinaram a seguinte
definicéo para o fator reconhecimento financeiro organizacional:

Os esforcos do empregado sdo reconhecidos e valorizados de forma financeira,
principalmente por meio de salério. A concessdo de aumento salarial é percebida
como uma das manifestagbes de reconhecimento por parte da organizacdo. Esse

reconhecimento financeiro beneficia ambas as partes.

Contribui Almeida (2011) destacando que a confianca do empregado neste quesito se
fortalece na existéncia de vantagens de maneira justa para todos os empregados da organizacao,
seja ela através de aumentos salariais ou em formas de beneficios pecuniarios como intuito de
reconhecimento pelo esforco e empenho dos empregados.

N&o basta contratar e treinar um empregado, é necessario desenvolver aces para manté-
lo na organizacdo. Partindo deste pressuposto, nota-se a importancia das recompensas
organizacionais, que visam reter os talentos nas organizacoes. (SOUSA, 2013).

A autora trabalha um pouco mais o conceito de recompensa e explica que a forma de
recompensar 0os empregados varia de empresa para empresa, mas a organizacgao precisa estar
ciente do reflexo das recompensas, pois possuem duplo objetivo: além de trazer beneficios
financeiros aos empregados que passam a se sentirem recompensados pelo trabalho
desenvolvido, traz beneficio para a propria empresa que tera retorno na qualidade do trabalho
desenvolvido e mantem o foco na obtencéo de melhores resultados.

2.1.5 Padroes éticos.

Batista e Oliveira (2012) expdem em seus estudos que a confianga do empregado
reforcada pelos padrdes éticos acaba por diminuir a sua vulnerabilidade em relacdo as acGes da
empresa, mesmo nao tendo controle sobre estas. Assim, a relagdo com a empresa torna-se mais
estavel e previsivel.

Nas conclusdes de Oliveira e Tamayo (2008, p.102) o fator padrbes éticos € composto
por:

Principios éticos como honestidade, igualdade, transparéncia da organizacéo, ao
divulgar informagdes, responsabilidade, manutengdo de compromissos e respeito.

Tais principios orientam a relacdo da organizagdo com seus clientes e empregados ao
procurar ndo prejudicar aqueles com os quais se relaciona.
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Pode-se afirmar que confianca e ética sdo temas que se inter-relacionam. Uma vez que a
esséncia moral da confianga perpassa a questao ética, uma preocupacao atual na administracao
das organizacdes e das pessoas. (CUNHA et al, 2014). Os autores completam seu raciocinio
afirmando que a confianca se alicerca em comportamentos éticos justificaveis, ou seja, decisoes
e acOes corretas moralmente e sua esséncia pautada nos principios éticos.

De acordo com Oliveira e Souza (2014, p.208) o fator relacionado aos padrdes éticos
organizacionais “refere-se a principios éticos como honestidade, manutencdo de
compromissos, respeito e transparéncia da organizagao ao divulgar informagdes”.

Nos estudos realizados por Vedana e Coltre (2015, p.9), percebe-se a importancia da
organizacdo tratar os empregados com ética, igualdade, respeito, deixando claros os direitos e
deveres de cada individuo. “Com isso o ambiente de trabalho torna-se agradavel, o empregado
sente-se seguro, motivado, diminuindo a rotatividade de pessoal e fortalecendo o capital
intelectual da organizagdo.”

2.1.6 Estudos realizados sobre o tema.
Para auxiliar na andlise da pesquisa e compreender 0s eixos tematicos do assunto,
procurou-se elaborar o quadro abaixo, com as principais discussdes encontradas.

Quadro 1 — Estudos sobre 0 tema
Discussdo
Mapeamento da Confianga do Empregado
em Fatores.

Resultado

A Confianga do Empregado na
Organizacdo € explicada por 5
Fatores: promocéao do crescimento
do empregado, solidez
organizacional, normas relativas a
demissdo de empregados,
reconhecimento financeiro
organizacional e padrdes éticos.
Auséncia de mecanismos claros de
redutores das incertezas.
Correlacéo positiva entre os temas.

Autores / Ano
Oliveira e Tamayo (2008)

Silva e Alves (2010) Relacdo Entre Confiangca do empregado e
Sistema Organizacional Predominante.
Confianga Organizacional como

Dimensdo do Clima Organizacional.

Andrade et al (2011)

Emocional, Confianca do empregado e
Bem-Estar no Trabalho.

Almeida (2011) Influéncia da Confianca sobre a | Influéncia moderada positiva.
Efetividade Organizacional.
Barros (2011) Interdependéncia  entre  Inteligéncia | Correlacdo positiva entre

confianga e bem-estar.

Batista e Oliveira (2012)

Antecedentes da  Confianca  do
Empregado na Organizagéo.

Principal preditor: percepgdo do
suporte organizacional.

Cunha et al, 2014

Relacdo Entre Confianga do Empregado e
Comprometimento Organizacional.

Existéncia de associacdo entre 0s
fatores.

Oliveira e Souza, 2014

Confianga X Valores Pessoais e
Organizacionais.

Confianga baseia-se na avaliacéo
do sistema organizacional.

Fonte: Elaborado pelos autores.

3. Método.

Em relacdo a abordagem do problema a pesquisa classifica-se como quantitativa, que
segundo Richardson (1999), é caracterizada pelo emprego da quantificacdo, tanto nas
modalidades de coleta de informacgBes quanto no tratamento delas por meio de técnicas
estatisticas.

Utilizou-se a técnica estatistica de Andlise Fatorial, explicada por Favero et al (2009)
como sendo uma técnica multivariada de interdependéncia com o objetivo de sintetizar as
observacdes relacionadas entre um conjunto de variaveis inter-relacionadas, com o intuito de
identificar fatores comuns.
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A pesquisa ocorreu em Julho de 2015, em uma industria metaldrgica localizada no
Sudoeste do Parana. A populagédo da pesquisa foi composta pelos 195 empregados da matriz,
escolhidos 65 por conveniéncia e distribuidos entre os diversos setores da empresa. Do total de
questionarios distribuidos retornaram 57 devidamente preenchidos, que caracterizaram a
amostra.

Por meio do instrumento desenvolvido e validado por Oliveira e Tamayo (2008) buscou-
se verificar a confianga do empregado na organizagao, utilizando para tanto, um instrumento
de pesquisa constituido por um questionario denominado de Escala de Confianca do
Empregado na Organizagdo (ECEO). A ECEO € uma escala multidimensional, composta por
cinco fatores, construida e validada com o objetivo de avaliar a confianca do empregado sobre
varias dimensdes organizacionais. Adaptou-se o referido questionério alterando a Escala Likert
de 5 pontos para 10 pontos com o intuito de melhorar a analise estatistica da pesquisa.

Por ser a ECEO uma escala composta por cinco fatores, seus resultados devem ser
apurados por fator de acordo com o quadro abaixo.

Quadro 2- Denominagdes, definigdes, itens integrantes e indices de precisdo dos componentes da ECEO

Denominacdes Definicdes N° Itens Itens Ind'C?S~de
precisdo
Incentivo ao crescimento profissional
Promogdo do :I?Zri?t?\r/:gi%fcfei;? ; Ir?ae?ig ropostas 33, 11,45,
crescimento do s reals prop 7 21,19,37, (0,92
pela organizagéo, permitindo aos
empregado - 22
colaboradores prever seu crescimento
naquele contexto de trabalho.
Refere-se a firmeza, a estabilidade
financeira da organizac&o cujos
reflexos sdo o cumprimento de suas
obrigagdes financeiras com 0s 24817
Solidez empregados, 0 pagamentp de salério 18, 24. 26,
o pontualmente, a perspectiva de um 12 0,86
organizacional . 29, 30, 34,
futuro préspero, bem como a
. . 32,38
capacidade de superar crises
econdmicas ocasionadas por planos
governamentais e mudangas do
mercado.
Presenca ou auséncia de normas
Normas relativas a organizacionais definidas para
I L . 1,5, 20,
demissédo de demissdo de empregados, permitindo, |6 10% 2g% 41 0,79
empregados ou ndo, ao empregado prever sua T
permanéncia na organizacao.
Os esforcos do empregado sdo
reconhecidos e valorizados
financeiramente, principalmente, por
Reconhecimento meio do salario. A concesséo de
. - L . 15, 31, 40,
financeiro aumento salarial é percebida como uma |5 0,83
o . ~ . 44, 47
organizacional das manifestacBes de reconhecimento
por parte da organizacdo. Esse
reconhecimento financeiro beneficia
ambas as partes.
Refere-se a principios éticos como
H H A H 31 6! 75 95
honestidade, igualdade, transparéncia 10.13. 14
da organizagdo ao divulgar 16’ 23’ 25’
Padrdes éticos informacdes, responsabilidade, 17 27’ 35’ 36, 0,93
manutencdo de compromissos e SR
- L : 39, 42, 43,
respeito. Tais principios orientam a 16
relacdo da organizagdo com seus
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clientes e empregados ao procurar ndo
prejudicar aqueles com os quais se
relaciona.

Fonte: Oliveira e Tamayo (2008).

Apbs a coleta de dados buscou-se realizar um comparativo entre a andlise fatorial da
pesquisa com os fatores apontados pelos autores, possibilitando a discussdo dos resultados
encontrados. Devido as dispersdes que comprometiam a correlagdo entre as variaveis, houve
necessidade de exclusdo das variaveis dispersas, permitindo assim maior confiabilidade e
significancia da analise fatorial. As varidveis excluidas da andlise foram: 4, 24 e 29
relacionadas ao Fator Solidez Organizacional, 7, 35 e 43 ligadas ao Fator Padrdes Eticos e a
15 relacionada ao Fator Reconhecimento Financeiro. Portanto, das 47 variaveis na composicao
original do questionario, utilizou-se 40.

3.1 Breve caracterizacdo da empresa.

A indUstria metalUrgica em estudo esta instalada no Sudoeste do Paran4, criada em 1990,
atende a todas as regides do pais e seus principais clientes sdo lojas de mdveis e de materiais
de construgdo. Possui um parque fabril de aproximadamente 12.000m2 com capacidade de
expansdo para 20.000m?, realiza a entrega dos produtos mediante frota propria com 47
caminhdes.

A empresa possui uma filial e um centro de distribuicdo e sua producdo média mensal é
de 60.000 itens de seu principal produto. Adota dois turnos de trabalho e conta com 195
funcionarios na unidade Matriz, 110 em sua filial e 15 em seu centro de distribuicéo,
totalizando 320 funcionérios.

4. Andlise e Discussao dos Resultados.

4.1 Estatistica Descritiva.

A pesquisa foi distribuida entre os diversos setores da organizacdo e apds a coleta e
tabulacdo dos dados foram extraidas as seguintes informacdes:

A Tabela 1 foi construida através do agrupamento das variaveis em fatores determinados
por Oliveira e Tamayo (2008) e com os dados agrupados, alinhados a teoria tratada pelos
autores, foi possivel analisar os dados encontrados.

Tabela 1 — Estatistica descritiva

Fatores N Minima Maxima Média Desvio Padrao
Promocéo 57 3,10 10,00 8,06 1,43
Solidez 57 8,20 10,00 9,32 0,52
Demissdo 57 4,00 8,30 5,81 1,39
Financeiro 57 2,20 10,00 7,60 1,86
Etica 57 7,60 9,90 8,94 0,60
Geral 7,95

Fonte: Resultados da pesquisa. 07/2015.

O Fator Promocdo do Crescimento do Empregado apresentou média de 8,06,
demonstrando que a organizacao incentiva o crescimento profissional dos empregados através
de acdes concretas. O Fator Solidez Organizacional obteve a melhor média, 9,32, permitindo
afirmar que na visdo dos empregados a organizacao possui estabilidade financeira, honra seus
compromissos, visualizando um futuro prospero e que a organizacdo esta preparada para
superar crises econémicas. Ja no Fator Normas Relativas a Demissédo de Empregados ocorreu
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a pior nota da pesquisa, 5,81, deixando transparecer a auséncia de normas definidas para a
demissdo de empregados, ndo permitindo a previsdo de permanéncia do empregado na
organizacdo. No Fator Reconhecimento Financeiro Organizacional a média foi de 7,6, segunda
pior nota, mas apesar disso a média é favoravel a organizagéo, conotando o reconhecimento e
valorizaco financeira do trabalho. No Gltimo Fator, Padrdes Eticos, a média foi de 8,94,
significando que a organizacdo possui principios éticos como honestidade, igualdade e
transparéncia quando divulgam informagdes, bem como, responsabilidade, manutencdo dos
COmMpPromissos e respeito.

A média geral encontrada foi de 7,95, levando a conclusdo que a confianca do empregado
medida na organizacdo é considerada boa. Batista e Oliveira (2012) explicam que a vantagem
da organizacgdo em ter a confianca elevada dos empregados esta no fortalecimento das relacfes
de trabalho com menor esforco.

4.2 Anédlise Fatorial.

De acordo com Favero et al (2009, p.236) “desvios na normalidade ¢ na linearidade
podem reduzir as correlagdes observadas entre as variaveis e, portanto, prejudicar a solugdo.”

O pressuposto da linearidade estabelece que a relagdo entre as varidveis se comporte de
forma linear. A variavel dependente deve ser uma funcdo linear de um conjunto especifico de
varidveis e do erro. Se esse pressuposto é violado, por exemplo, quando uma variavel
explicativa importante ndo tenha sido considerada ou quando a relagéo entre as variaveis nao
seja linear, as regressdes lineares se tornam inadequadas. Quando a forma linear ndo é
adequada, as formas ndo lineares devem ser usadas. (FAVERO et al, 2009).

Observou-se que a relacdo entre as variaveis possui forma linear, concluindo-se que a
analise fatorial pode ser realizada e ndo se deixou de considerar variaveis importantes na
pesquisa.

Quanto a normalidade, de acordo com Pestana e Gageiro (2003) se o grupo tiver mais de
30 sujeitos, como é o caso da presente pesquisa, € dispensado do critério da normalidade para
analise.

Na sequéncia apresenta-se a Estatistica KMO, a qual “avalia a adequagdo da amostra
quanto ao grau de correlagdo parcial entre as variaveis, que deve ser pequeno.” (FAVERO et
al, 2009, p. 241). A Tabela 2 demonstra que os intervalos de analise do valor de KMO de 0,601
pode ser considerado razoavel, indicando adequacéo a realizacdo da andlise fatorial.

Tabela 2 — Estatistica KMO

Kaiser-Meyer-Olkin Medida da Adequacdo da Amostra. ,601
Teste de Esferacidade de Bartlett Approx. Qui-Quadrado 1720,806
df 741
Sig. ,000

Fonte: Resultados da pesquisa. 07/2015.

Por meio da Tabela 3 verifica-se que a confianga do empregado na organizacdo em estudo
é explicada por 12 fatores, sendo que o Fator 1 possui o maior nivel de explicagdo com 29,75%,
seguido do Fator 2 com 9,19% e assim sucessivamente. Os 12 fatores explicam 79,49% do
total da variancia, considerado um percentual elevado, corroborando para o fortalecimento e
credibilidade da analise fatorial.

Oliveira e Tamayo (2008) em seus estudos concluiram que a confianca do empregado é
explicada por 5 fatores ja destacados na metodologia deste estudo, diferentemente da anélise
fatorial aqui apresentada, a qual sera discutida no subitem a seguir.

O Quadro 3 informa que a analise fatorial gerada para este estudo, aponta a divisdo da
confianca do empregado na organizacdo em 12 fatores. Porém, observando o poder de
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explicagdo de cada variavel, nota-se que prevaleceram trés fatores, diferentemente dos estudos
realizados por Oliveira e Tamayo (2008) que concluiram pela divisdo em cinco fatores.

Tabela 3 — Explicacéo total da variancia

Componente Eigenvalues Inicial Extracdo da soma dos quadrados
Total % da variancia | Cumulatividade % | Total % da variancia | Cumulatividade %
1 11,901 29,753 29,753 11,901 29,753 29,753
2 3,679 9,198 38,951 3,679 9,198 38,951
3 2,536 6,341 45292 2,536 6,341 45,292
4 2,239 5,597 50,889 2,239 5,597 50,889
5 1,889 4,723 55,612 1,889 4,723 55,612
6 1,767 4,416 60,028 | 1,767 4,416 60,028
7 1,685 4,211 64,240 1,685 4211 64,240
8 1,481 3,702 67,942 1,481 3,702 67,942
9 1,274 3,184 71,126 1,274 3,184 71,126
10 1,191 2,977 74,103 1,191 2,977 74,103
11 1,141 2,853 76,956 1,141 2,853 76,956
12 1,014 2,535 79,4911 1,014 2,535 79,491

Fonte: Resultados da pesquisa. 07/2015.

Quadro 3 — Fatores da confianca do empregado

Fator Denominacéo N° Itens Itens
Fator 1 Formacgdo do Crescimento do Empregado; Padrdes | 22 6, 11, 12, 14, 16, 18, 19, 21,
Eticos; e Reconhecimento Financeiro 22,23, 25,28,31, 32,33, 37,
Organizacional. 38, 39, 40, 44, 45, 47
Fator 2 Solidez Organizacional e Padrdes Eticos 13 2,3,8,9, 10, 13, 17, 27, 30,
34, 36, 42, 46

Fator 3 Nenhuma varidvel com alto poder

Fator 4 Nenhuma varidvel com alto poder

Fator 5 Normas Relativas a Demissdo de Empregados 5 1,5,20,26,41

Fator 6 Nenhuma varidvel com alto poder

Fator 7 Nenhuma varidvel com alto poder

Fator 8 Nenhuma varidvel com alto poder

Fator 9 Nenhuma varidvel com alto poder

Fator 10 | Nenhuma variavel com alto poder

Fator 11 | Nenhuma variavel com alto poder

Fator 12 | Nenhuma varidvel com alto poder

Fonte: Resultados da pesquisa. 07/2015.

Observa-se que os fatores Formacéo do Crescimento do Empregado, Padrdes Eticos e
Reconhecimento Financeiro Organizacional formaram um Gnico fator, o Fator 1, sendo o que
melhor explica a interferéncia desses fatores na confianca do empregado na organizacao,
deixando claro que, 0 empregado da empresa em estudo, confia na organizacdo quando observa
que a empresa oferece condi¢cbes de crescimento profissional, age com ética e recompensa
financeiramente o esforco dos colaboradores.

Esta unido de variaveis no Fator 1 pode haver relacdo com a explicacdo de que ao
promover o crescimento do empregado a organizacdo demonstra possuir um alto nivel de ética
e naturalmente reconhece financeiramente os empregados que buscam aperfeicoamento
continuo. Essas afirmagdes podem ser reforgadas pelos estudos de autores, conforme se
apresenta na sequéncia.

Nas afirmacOes de Morais (2013), destaca que ao se promover o crescimento do
empregado aumenta a confianca deste perante a organizagéo e consequentemente o retorno se
reflete no desempenho das atividades e empenho na conquista dos objetivos organizacionais.
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Em relagdo ao Fator Padrdes Eticos, Cunha et al (2014) contribui destacando que ética e
confianca se relacionam, pelo fato de que agindo dentro de padrdes éticos a organizacao estara
propensa a ter confianga de seus empregados, acreditando que as a¢des organizacionais sao
desenvolvidas com justica.

Quanto ao fator Reconhecimento Financeiro a relagdo entre as varidveis é comentada por
Barros (2011) que em seus estudos aponta que ao reconhecer financeiramente os empregados,
estes concentram suas energias no trabalho.

O Fator 2 foi formado por Solidez Organizacional e Padrdes Eticos, percebendo-se aqui
que as variaveis dos Padrdes Eticos constaram no Fator 1 e no Fator 2, havendo uma diviso
das variaveis entre esses dois fatores.

No Fator 2 observa-se que, além de agir eticamente, o funcionério confia mais na
organizacdo se esta possuir uma solidez, de certa forma transmitindo uma sensacdo de
seguranga de maior estabilidade empregaticia e de garantia de seus direitos trabalhistas e
previdenciarios.

A formacéo deste fator pode estar relacionada ao fato de que empresas com altos padrdes
éticos sdo mais propensas a possuir solidez organizacional, culminando no aumento da
confiangca do empregado na organizagéo.

A solidez organizacional, na visdo de Almeida (2011) relaciona-se a percep¢do do
empregado na adocdo de estratégias organizacionais consistentes visando a longevidade,
fortalece a confianca do empregado.

O Fator 5 composto por Normas Relativas & Demissdo de Empregados foi o tnico fator
gue permaneceu com 0 mesmo comportamento dos estudos de Oliveira e Tamayo (2008). A
importancia deste fator é explicada por Silva e Alves (2010) ao concluirem que a transparéncia
na relacdo trabalhista € uma fonte de seguranca para que o empregado perceba sua estabilidade
empregaticia. Este fator afeta o nivel motivacional da equipe de trabalho e diretamente os
resultados da organizacdo.

O Fator 5 foi 0 que apresentou menor poder de explicacdo. Na visao dos entrevistados as
normas de demissdo de empregados causam pouco impacto na sua confianca perante a
organizacdo. Talvez isso tenha explicacdo pelo fato de que a cultura organizacional é bem
difundida e eles ndo percebem ameagas internas.

Concluem Deutsch-Salamon e Robinson (2011) que empregados com nivel elevado de
confianga criam impactos positivos nos negdcios, como 0 apoio nas metas organizacionais.

5. Considerac0es Finais.

As organizagdes vivem um momento de mudancgas no mercado, onde a clientela torna-se
cada vez mais exigente por produtos inovadores e de alta qualidade. Para atingir esses objetivos
é essencial que as organizagdes invistam no capital humano, assim, terdo uma equipe
comprometida e preocupada com as metas desejadas.

O objetivo deste trabalho era identificar a confianga do empregado na organizagéo.
Através da pesquisa percebeu-se a importancia da analise desta variavel, pois € através das
pessoas que o conhecimento é disseminado, culminando em um processo espontaneo e natural
de inovacgdo e melhoria continua de produtos e processos.

Com a pesquisa conclui-se que na organizacdo em estudo a confianca dos empregados
na empresa é considerada elevada, atingindo a média geral de 7,95 numa escala likert de 1 a
10. Esse nivel de confianca é sustentado pelas variaveis: promog¢do do crescimento do
empregado, solidez organizacional, normas relativas a demissdo de empregados,
reconhecimento financeiro organizacional e padrfes éticos. Merece destaque a ética praticada
pela empresa e a solidez apontada por um futuro préspero.

As limitagbes deste estudo se concentram na formacdo de fatorial de variaveis que
interferem na confianca do empregado somente na organizacdo em estudo sendo necesséria a
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aplicacdo da pesquisa em outras organizacdes para a realizacdo de comparativos que permitam
uma melhor anélise e formacéo de parametros ideais de niveis de confianca.

Como sugestdo para futuros estudos, indica-se realizar a pesquisa de confianca atrelada
a outros fatores como por exemplo: clima organizacional, cultura organizacional, motivacao,
justica no trabalho, qualidade de vida, entre outros. Através destas relagdes poder-se-a verificar
a eficacia das acbes que a organizacdo realiza com o intuito de uma visdo mais ampla do
impacto no desenvolvimento e fortalecimento de seus recursos humanos.

Por fim, destaca-se a importancia da pesquisa para a organizacao que através dela pode
encontrar subsidios para a tomada de decisdes e servir de base para outras pesquisas.
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