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R esumo O presente estudo avaliou as relagdes entre os construtos qualidade de vida no trabalho e confianga
U na organizagio. Participaram da pesquisa 264 trabalhadores, os quais responderam dois instrumen-
tos psicométricos: a Escala de Avaliagio da Qualidade de vida no trabalho — Escala-QV'T (Rueda, 2013) ¢ a Escala de
Confian¢a do Empregado na Organizagio — ECEO (Oliveira & Tamayo, 2008). Os dados foram analisados por meio
de andlises fatoriais confirmatérias em modelagem por equacio estrutural. Foram demonstradas evidéncias de validade
convergente para o modelo de mensuragio de ambos os instrumentos separadamente. As relagdes entre os dois construtos
foram investigadas em um modelo de covariagio entre os fatores dos dois instrumentos. As correlagdes zetha entre os fa-
tores latentes de Escala-QV'T e da ECEO indicaram forte associagio entre os construtos, de modo que em alguns fatores
da Escala-QVT e da ECEO os construtos avaliados sdo praticamente os mesmos.
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Ab S_tr a C_t This study evaluates the relationships between the constructs quality of life at work and trust in the

organization. The study included 264 workers, who answered two psychometric instruments: the
Rating Scale of Quality of Life at Work — QWL-Scale (Rueda, 2013) and the Scale of Employee Confidence in the Or-
ganization — ECEQ (Oliveira & Tamayo, 2008). Data was analyzed using confirmatory factor analysis in structural equa-
tion modeling. There was demonstrated evidence of convergent validity for the measurement model of both instruments
separately. The relationships between the two constructs were investigated in a model of covariance between the factors
of the two instruments. The correlations between latent factors of the QWL-Scale and the ECEO indicated a strong
association between the constructs, such that, in some of the factors of the QWL-Scale and the ECEQO, the constructs
assessed are virtually the same.
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globaliza¢do e a alta competitividade de mercado, ligadas, anteriormente, a fatores econémicos e

tecnoldgicos, ndo podem mais ser consideradas suficientes para garantir uma posi¢io sustentivel por

parte das organizacgdes. Os recursos humanos passam a ocupar um lugar de destaque, tornando-se
essencial na diferenciagio estratégica no mercado. Nesse contexto, as politicas de gestdo de recursos humanos
passam a ter papel especifico, contribuindo de forma significativa para o crescimento e o bem-estar dos colabo-
radores, agregando valores e competitividade as organizagdes (Horta, Demo, & Roure, 2012; Oliveira, 2004;
Oliveira & Limongi-Franga, 2005; Silva & Alves, 2010).

Para Andrade e Veiga (2012) os trabalhadores passam a ter papel fundamental nos processos produtivos,
gerando pressio para a exceléncia do desempenho e para o alcance de metas com resultados satisfatérios. A
preocupagdo com o ser humano em seu ambiente de trabalho e a relagdo colaborador-organizagio tém sido
temas constantes nos estudos e na gestio das empresas, gerando agdes e programas que privilegiam a saide e o
bem-estar do trabalhador. Nesse sentido, a qualidade de vida no trabalho (QVT) e a confianga do trabalhador
nas organizagdes sao fatores associados ao bem-estar dos individuos, no intuito de melhorar a produtividade
e a competitividade no mercado. Nesse contexto, trabalhos que objetivam analisar as relagées entre os fatores
da qualidade de vida no trabalho e a confian¢a dos empregados nas organizagdes sdo importantes no sentido
de melhor entender estes construtos no ambiente organizacional. Desse modo, este estudo tem como objetivo
principal avaliar as relagdes entre os construtos QV'T e confianga na organizagio. Para isso, inicialmente serd
avaliada a estrutura interna dos instrumentos de QV'T e confianca, para, em seguida, investigar as relagdes
entre os fatores dos instrumentos analisados, quais sejam, a Escala de Avaliagdo da Qualidade de Vida no
Trabalho — Escala-QV'T (Rueda, 2013) e a Escala de Confianca do Empregado na Organiza¢io — ECEO
(Oliveira & Tamayo, 2008).

A expressio QV'T surgiu nas dltimas décadas do século XX, associada ao termo bem-estar no trabalho,
inicialmente vinculada a regulamentagio da jornada de trabalho, ao descanso semanal, as indenizagdes por
acidentes no trabalho e a seguranga. Depois, agregou os cuidados com a ergonomia e, posteriormente, aos
valores de bem-estar e a preocupagdo com as condi¢des de vida no ambiente de trabalho (Andrade & Veiga,
2012; Oliveira & Limongi-Franga, 2005).

Para Ferreira, Ferreira, Antloga, & Bergamaschi, 2009 e Guimaries, 1998, os modelos de QV'T podem ser
divididos em dois momentos: um assistencialista e outro contra-hegemonico. No primeiro, prevalece a visio
mais voltada para a saide biolégica, com destaque para o bem-estar fisico e a auséncia de doengas, objetivando
compensar o desgaste dos trabalhadores na busca da produtividade. Na abordagem contra-hegemoénica, o
enfoque muda para a prevengio e a remogdo dos aspectos que geram o mal-estar no trabalho, focalizando as
dimensdes da organizagio que melhoram as condig¢ées de trabalho e as relagdes socioprofissionais no sentido
de criar condi¢des favoraveis a qualidade de vida dos empregados. Nesse sentido, a produtividade passa a ser
consequéncia e ndo objetivo central dos programas de QV'T.

Na década de 1970, Walton (1973) propds um modelo que enfatizou as necessidades e aspiragées do ser
humano e a responsabilidade social do trabalhador. Foram consideradas oito categorias conceituais relaciona-
das a fatores econ6micos, politicos e sociais, que evidenciam os fatores de influéncia do QV'T: a compensagio
justa e adequada; as condigées de trabalho; as oportunidades de uso e desenvolvimento das capacidades do
trabalhador; a oportunidade de crescimento continuo; a integragio social no ambiente de trabalho; o constitu-
cionalismo; o trabalho e o espago total de vida e a relevincia social. Esses aspectos, quando inter-relacionados,
proporcionam uma andlise dos pontos positivos e negativos em relagdo a percep¢io do trabalhador sobre sua
qualidade de vida no trabalho. O modelo apresentado ¢ um dos mais citados na literatura cientifica brasileira
e internacional, e pode ser considerado modelo cientifico da QV'T. Para o autor, a QV'T depende diretamente
do equilibrio entre o trabalho e outras esferas da vida, do papel social da organizagio e da importincia de
conciliar produtividade, qualidade de vida e bem-estar. Embora essa corrente teérica seja assumida nesta
pesquisa, ¢ importante destacar que, mais recentemente, um modelo bastante aceito também foi proposto por
Sirgy, Efraty e Lee (2001), o qual avalia a QV'T por meio de sete categorias, divididas em dois grandes grupos:
superior (sociais, atualiza¢io, conhecimento, ética e estima) e inferior (satde, seguranga econdmica e familiar).

A importincia da QV'T tem incentivado estudos para desenvolver instrumentos de avaliagio, objetivan-
do entender esse construto nos mais diversos contextos profissionais (Both, Nascimento, Lemos, Donega,
& Ramos, 2006; Kimura & Carandina, 2007). Além de desenvolver instrumentos de avalia¢do, os estudos
em relagio 2 QV'T tém buscado relacionar a percepgio dos resultados pelas partes envolvidas no processo
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empregado-organizacio e suas consequéncias nas organizagdes. Assim, Oliveira e Limongi-Fran¢a (2005)
realizaram uma pesquisa para verificar a percep¢io dos resultados dos programas de QV'T sob o ponto de
vista dos administradores e gestores das empresas sobre a produtividade. Em outra vertente, Kanikadan e
Limongi-Franca (2007) e Both, Nascimento e Borgatto (2008) avaliaram a percep¢io da QV'T sob o ponto de
vista dos trabalhadores.

A relagio empregado-empresa pode ser explicada pela influéncia de varios fatores que interferem na adap-
tagdo do individuo na organizagio, o que pode ser definida como condi¢des que se mostram vitais para o fun-
cionamento dos sistemas politicos, sociais e econémicos. Esse conjunto de condi¢des atua no fortalecimento
das relagdes do empregado com a empresa e é composto pelo autocontrole, empatia, equidade, veracidade e
confianga (Silva & Alves, 2010).

As empresas, por meio da politica de gestdo de pessoas, tém o desafio de focalizar a melhoria das condi-
¢oes de vida dos trabalhadores, fomentando nio sé a qualidade de vida, mas também desenvolvendo outras
dimensdes, como a confianga do trabalhador na organizagio e sua valorizagio (Horta et al., 2012). Os autores
sugerem que estudos relacionando a confianga dos trabalhadores na organiza¢do com outros comportamentos
determinantes da qualidade de vida dos empregados e dos resultados nas organizagdes sejam realizados. Nesse
sentido, relacionar a QV'T com a confian¢a do empregado na organizagio ajudard no melhor entendimento
dessa relagdo.

O conceito de confianga no trabalho tem sido analisado em viérias dreas, como psicologia, administragio,
sociologia e antropologia, que procuram compreendé-lo como fator determinante para o bom funcionamento
das relagdes sociais na medida em que permite maior estabilidade e reduz as incertezas dos colaboradores.
Na literatura, verifica-se que o tema ¢é analisado sob virios aspectos, como rela¢des interpessoais e equipes
de trabalho (Oliveira & Tamayo, 2008), unidades organizacionais (Ford, 2001) e entre organizagdes e seus
colaboradores (Kramer, 1999; Tzafrir & Dolan, 2004).

A confian¢a do empregado nas organizagdes estd relacionada de forma direta ao desempenho no traba-
lho, ao comportamento de solugdo de problemas, ao reconhecimento e sustentagio das fungdes hierdrquicas,
aos comportamentos de responsabilidade, as negociagdes e a0 comprometimento organizacional (Araujo &
Oliveira, 2008; Lamsa & Pucetaité, 2006; Tzafrir & Dolan, 2004). Para Puusa e Tolvanen (2006), a confianga
¢ fator chave para compreender a ligagdo entre a identificagdo do empregado com a organizagio e o fortaleci-
mento do vinculo afetivo dos mesmos, os quais fortalecem os niveis de comprometimento organizacional. A
confianga entre as partes gera um clima de seguranga, proporcionando a sensagio de bem-estar e criando maior
comprometimento do empregado com a organizagio.

Silva e Alves (2010) defendem que o conceito de confianga estd vinculado ao sentimento, crenga ou ex-
pectativa quanto a lealdade do parceiro em relagio as suas inteng¢des, a integridade e a competéncia no rela-
cionamento, incluindo a vulnerabilidade e a incerteza na relagdo, tanto de quem confia como do parceiro. No
contexto especifico do trabalho, o conceito de confianga do empregado na organizagio estd baseado em normas
compartilhadas e na expectativa de que a organizagio agird de forma honesta, cooperativa e justa nas relagdes
profissionais, sem a necessidade de monitoramento e controle das partes envolvidas.

Oliveira e Tamayo (2008) definem confianga do empregado na organizagio como um conjunto de cogni-
¢oes interdependentes que integra crengas a respeito de padrdes éticos, credibilidade de comunicagio, poder
econdmico da organizagdo e sua capacidade em reconhecer o desempenho do empregado, tanto profissional
quanto financeiro. O empregado analisa, constantemente, a solidez econdémica, os padrdes morais e éticos, a
capacidade de reconhecimento de seus esfor¢os, de honrar compromissos e de obedecer as normas e as leis.
A confianga na organizagio baseia-se na premissa de que as partes envolvidas cumpram seus papéis de forma
apropriada ao bom funcionamento das relagées, criando um ambiente de seguranga mutua que contribui para a
melhor qualidade de vida e maior produtividade. No 4mbito organizacional, somente os contratos e os contro-
les formais ndo sdo suficientes para assegurar a tranquilidade das partes envolvidas nos processos produtivos,
fazendo a confianga exercer forte influéncia na dinimica das relages empresa-colaboradores.

A confianga do trabalhador na organizagio tem sido relacionada a varios fatores determinantes nas politicas
de gestdo de recursos humanos. Horta et al. (2012) pesquisaram a relagdo entre a confianca dos empregados
na organizagio e o seu bem-estar, encontrando indices que apontam correla¢ées positivas e significativas entre
os dois construtos, com associagdes variando de moderada (maior que 0,3 e menor que 0,5) a forte (maior que
0,5), de acordo com os autores. Eles concluiram que a confianca estd diretamente relacionada ao bem-estar,
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pois cria condi¢bes de seguranca e estabilidade nas relagdes empregado-empresa. Puusa e Tolvanen (2006)
e Drumond (2007) realizaram estudos relacionando a confianga com os papéis de gerentes e gestores nas
organizagdes, sendo verificado que o comportamento do lider é percebido como extensio da organizagio,
interferindo diretamente na percep¢io dos empregados em relagio aos niveis de confianga.

Aratjo e Oliveira (2008) realizaram um estudo para verificar a relagio entre a percepgio dos valores orga-
nizacionais e a conflan¢a do empregado na organizagio enquanto preditores do bem-estar dos trabalhadores.
Os dados foram analisados por regressdes multiplas e verificou-se que a confianga do empregado na empresa
foi o principal preditor do bem-estar dos trabalhadores.

Batista (2010) realizou um estudo correlacionando os fatores de percep¢io do suporte organizacional, do
afeto positivo e negativo e da resiliéncia como fatores preditores da confian¢a do empregado na organizagio.
Os resultados indicaram que o fator percep¢io do suporte organizacional estava relacionado as varidveis pro-
mocio do crescimento do empregado, solidez organizacional, reconhecimento financeiro e padrdes éticos. Jd
os demais fatores nio apresentaram relagoes diretas, sendo encontrada relagio com os fatores éticos apenas
quanto a resiliéncia.

Em outro estudo, Silva e Alves (2010) procuraram relacionar a confianga do trabalhador na organizagio
com o perfil percebido pelos trabalhadores em relagdo ao sistema de gestio da empresa. Os resultados mos-
traram que hd uma relagdo significativa entre o nivel de confian¢a dos empregados na empresa e a percepgio
do seu sistema de gestdo. Assim, quanto mais estruturada for a gestdo da empresa em relagdo aos fatores de
reconhecimento, participagio e organizagio, melhor serd a confianga dos empregados nela.

A partir dos estudos revisados, nota-se que a compreensio sobre os fatores qualidade de vida no trabalho e
confianga do trabalhador na organizagio estio relacionados ao bem-estar dos empregados, indicando a possi-
bilidade de haver uma relagio significativa entre os dois construtos (Aradjo & Oliveira, 2008; Batista, 2010),
sendo esse o principal motivador para a realizagio desta pesquisa.

METODO

Participantes

Participaram do estudo 264 trabalhadores, sendo 58,3% do sexo feminino, com idade entre 18 ¢ 62 anos
(M=30,87, DP=8,97). Quanto ao grau de escolaridade, verificou-se que 37,7% possuem até o ensino médio e
63,3% o ensino superior. Jd em relagdo a drea de atuagdo profissional, 25,8% pertence a drea comercial, 4,9% a
industrial, 48,1% atuam na prestagio de servigos e 16,7 no terceiro setor, sendo que 4,5% nio forneceram essa
informacio.

INnstrumentos

Escala de Avaliagio da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT (Rueda, 2013)

A Escala-QV'T foi desenvolvida a partir da consideragio dos estudos de Walton (1973) e é composta por 35
itens, respondida em escala Likers de 1 a 5, variando de discordo totalmente a concordo totalmente, respecti-
vamente. A escala avalia a percep¢io da QV'T com base em quatro fatores: “integracio, respeito e autonomia”,
“compensagio justa e adequada”, “incentivo e suporte” e “possibilidade de lazer e convivio social”. Os coefi-
cientes alfa de Cronbach para esses fatores variam entre 0,80 e 0,90, podendo ser considerados satisfatérios.

Escala de Confian¢a do Empregado na Organizagio — ECEO (Oliveira & Tamayo, 2008).

A escala ECEO ¢ constituida por 47 itens e tem como objetivo avaliar quanto o empregado acredita que
pode confiar na organizag¢do em que trabalha. Os itens foram agrupados em cinco dimensées a serem avaliadas:
“promog¢io do crescimento do empregado”, “solidez organizacional”, “normas relativas a demissio de empre-
gados”, “reconhecimento financeiro organizacional” e “padrdes éticos”. Os estudos de precisio apresentaram
coeficientes alfa de Cronbach que variaram de 0,70 a 0,93, indicando consisténcia interna satisfatéria.

Procedimento de coleta de dados

O projeto foi submetido e aprovado por um Comité de Etica em Pesquisa e a coleta de dados foi realizada
por meio da aplicagdo das duas escalas, de forma individual e coletiva. A duragio foi de aproximadamente 40
minutos, sendo primeiramente esclarecidos os objetivos e solicitada a assinatura do Termo de Consentimento

Livre e Esclarecido. As empresas foram consultadas e autorizaram a coleta de dados com os trabalhadores.
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Anilise de dados

Foram realizadas andlises fatoriais confirmatdrias para ambas as escalas. Optou-se pela confirmagio da
estrutura interna desses instrumentos por meio do teste confirmatério com parcelamento de itens (Bandalos,
2002; Hall, Snell, & Singer, 1999) em modelagem por equagdes estruturais (Kline, 2011). O uso desse pro-
cedimento tem sido apontado na literatura como uma estratégia metodoldgica util em pesquisas cujo univer-
so amostral é reduzido, podendo contribuir para aumentar a estabilidade dos parimetros estimados nesses
casos. Essa recomendagio aplica-se nos casos em que o pesquisador dispde de evidéncias prévias acerca da
dimensionalidade do conjunto de itens que serdo parcelados para a modelagem. Nesse sentido, foi mantida,
na composi¢io das parcelas, a especificidade dos itens em seus respectivos fatores, conforme as evidéncias de
dimensionalidade das escalas apresentadas previamente para a ECEO (Oliveira & Tamayo, 2008) e para a
Escala-QV'T (Rueda, 2013). Além desse critério, os itens foram agrupados de modo que houvesse maior va-
riabilidade de assimetria em cada parcela. Optou-se pelo parcelamento dos fatores em pelo menos trés parcelas
de itens, com pelo menos dois itens cada uma.

Apés os procedimentos de parcelamento dos itens, os dados foram submetidos a andlises exploratérias
para adequagio ao modelo linear geral (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010). Nio foram observados casos
omissos. Os casos extremos foram verificados por meio da andlise da distdncia de Mahalanobis, tendo sido
adotado o valor critico de 54,052 ao nivel de o = 0,001. Dez observagdes foram diagnosticadas como atipicas,
representando 3,78% da amostra total (V=264). Por serem assistematicas, essas observagdes foram mantidas
na base de dados. Nao foram observadas inadequagtes relativas a singularidade entre as parcelas de itens.
Anilises com o teste de normalidade Ko/mogorov-Smirnov indicaram distribui¢do nio normal para todas as
parcelas de itens. Nesse sentido, para lidar com a falta de normalidade dessas varidveis, optou-se pela utilizagio
de replicagbes booststrap (Hair ez al., 2010) dos coeficientes estimados pelo método de estimagio Maximum
Likelihood (ML) com intervalo de confianga de 95%.

A avaliagio da qualidade do ajuste da modelagem foi definida com base nas orientag¢des de Hair et al.
(2010), Kline (2011) e Garson (2012), quais sejam, CFI, NFI e GFI (valores > 0,90 indicam ajuste); RMSEA e
SRMR (valores préximos a zero indicam ajuste, sendo aceitdveis valores até 0,08). Adicionalmente, indicadores
como o qui-quadrado normado (¥*/g/), 0 AIC e o CAIC foram utilizados para avaliar o melhor ajuste entre os
modelos alternativos - valores menores nesses indices indicam o modelo melhor ajustado aos dados. Também,
buscou-se calcular indicadores para avaliagio da validade e confiabilidade da estrutura fatorial das escalas. Sdo
eles: Confiabilidade Composta - CC (valor > a 0,70 indica consisténcia interna satisfatéria) e Variancia Média
Extraida - VME - valor > 0,50 indica validade convergente de cada fator para a representagio do construto
latente; a raiz quadrada da VME, se superior a associagio zheta entre os fatores, indica a validade discriminante
(Farrell, 2010).

Inicialmente foram especificados quatro modelos para o teste confirmatério da estrutura interna das esca-
las. O modelo 1 testou a adequagio do parcelamento de itens para o modelo estrutural da ECEQO, conforme
relatado por Oliveira e Tamayo (2008), admitindo-se covariancia entre os fatores latentes. O modelo 2 avaliou
uma estrutura fatorial alternativa, especificando um fator geral para a escala. Os modelos 3 e 4 foram especi-
ficados da mesma forma que os modelos anteriores, mas considerando a estrutura fatorial para a Escala-QV'T,
conforme relatado por Rueda (2013). Em seguida, um quinto modelo foi especificado para avaliar a covaridncia
entre os fatores latentes de QV'T e de confianca. Por fim, um sexto modelo foi especificado de forma alternativa
ao modelo 5, considerando um fator geral de segunda ordem para representar os fatores latentes de ambos os
construtos.

RESULTADOS

Na anilise confirmatéria da estrutura fatorial da ECEO (modelos 1 e 2), apenas o modelo 1, que admitiu
covaridncia entre os fatores latentes, apresentou ajuste aceitdvel aos dados empiricos — o modelo 2 nio conver-
giu. Os indices de ajuste foram os seguintes: CFI = 0,97; GFI = 0,92; RMSEA = 0,08 [IC: 0,06-0,09; PCLOSE
= 0,001] e SRMR=0,05. Todas as parcelas de itens apresentaram cargas com valores significativos nos fatores
latentes hipotetizados, replicando a estrutura encontrada por Oliveira e Tamayo (2008), conforme resultados
apresentados na Tabela 1.

Rev. Psicol., Organ. Trab., jul-set 20



308

TABELA 1. Resultados da andlise fatorial confirmatéria da Escala de confianca.

Itens Pargelas Fatores de confianca

de itens

1 2 3 4 5

11,22, 45 CONFP1.1 0,96
21,37 CONFP1.3 0,88
19, 33 CONFP1.2 0,87
2,17, 26, 32 CONFP2.1 0,93
8, 24, 30, 38 CONFP2.3 0,89
4,18, 29, 34 CONFP2.2 0,90
5, 28* CONFP3.2 0,78
12, 41 CONFP3.3 0,71
1,20 CONFP3.1 0,55
15, 44 CONFP4.1 0,90
31,47 CONFP4.2 0,88
40 CONFP4.3 0,78
7,13, 23, 35, 42 CONFP5.3 0,95
3,9, 14, 25, 36, 43 CONFP5.1 0,93
6,10, 16, 27, 39, 46 CONFP5.2 0,91
Confiabilidade Composta (CC) 0,93 0,93 0,72 0,89 0,95
Variancia Média Extraida (VME) 0,82 0,82 0,47 0,73 0,87
VWME 0,91 0,91 0,69 0,85 0,93

Notas. Fatores de Confianga: 1. Promocao do crescimento do empregado; 2.Solidez organizacional;
3. Normas relativas a demissao de empregados; 4. Reconhecimento financeiro organizacional e 5. Padroes éticos. *itens
invertidos; **Para manter sempre trés parcelas para cada fator, essa parcela ficou representada por apenas um item.

As cargas fatoriais estimadas para as parcelas de itens em seus fatores latentes variaram de 0,55 a 0,96,
tendo se mantido estveis na andlise bootstrap com intervalo de confianca de 95%. Os indicadores de confia-
bilidade composta variaram de 0,72 a 0,95, sugerindo consisténcia interna satisfatéria. Por sua vez, a quantia
geral de variancia das parcelas de itens explicada pelos construtos latentes (VME) foi adequada para a maioria
dos fatores, exceto para o fator 3, “Normas relativas 4 demissdo de empregados”, no qual a VME foi de 0,47,
valor ligeiramente inferior ao recomendado pela literatura (i.e. > 0,50). Do ponto de vista das correlagdes theta
entre os fatores latentes da ECEQ, os valores estimados sdo apresentados na Tabela 2.

TABELA 2. Correlagéo theta (8) entre os fatores latentes da ECEO.

PCONF1 PCONF2 PCONF3 PCONF4
PCONF2 0,75
PCONF3 -0,75 -0,80
PCONF4 0,94 0,63 -0,64
PCONF5 0,87 0,84 -0,80 0,78

Nota. Fatores de Confianga: 1. Promocao do crescimento do empregado; 2.Solidez organizacional;
3. Normas relativas a demisséo de empregados; 4. Reconhecimento financeiro organizacional e 5. Padrées éticos.

Conforme apresentado na Tabela 2, os valores estimados para as correlagdes theta entre os fatores de con-
fianga assumiram valores positivos e de alta magnitude entre a maioria dos fatores. Foram observadas correla-
¢Oes negativas apenas entre o fator 3 e os demais. As implicagoes teéricas desses resultados sdo problematizadas
mais adiante, na se¢io de discussio.

No teste confirmatério para a estrutura fatorial da Escala-QV'T, o modelo que admitiu covariincia entre
os fatores latentes (modelo 3) apresentou melhores indices de ajuste (CFI = 0,96; GFI = 0,92; RMSEA = 0,08
[IC: 0,07-0,10; PCLOSE = 0,001] e SRMR=0,03; ©/gl= 3,08; AIC=208,016; CAIC=345,295) na comparagio
com o modelo alternativo que especificou um unico fator para representar as parcelas de itens da Escala-QV'T

(indices de ajuste: CFI = 0,93; GFI = 0,88; RMSEA = 0,11 [1C: 0,10-0,13; PCLOSE = 0,001] e SRMR = 0,07,



?/gl= 4,44; AIC=277,885; CAIC=406,012). Nessa andlise todas as parcelas de itens apresentaram cargas com
valores significativos nos fatores latentes hipotetizados, replicando a estrutura encontrada por Rueda (2013).
Os resultados sdo apresentados na Tabela 3.

TABELA 3. Resultados da analise fatorial confirmatéria da Escala de QVT.

Itens Parcelas Fatores de QVT

de itens

1 2 3 4

2, 24, 26, 30, 35 QVTP1.1 0,90
1,10, 15, 31, 34 QVTP1.3 0,88
11, 16, 27, 28, 33 QVTP1.2 0,86
9, 22 QVTP2.3 0,89
6, 25 QVTP2.2 0,88
14, 29 QVTP2.1 0,87
57,12 QVTP3.1 0,90
4,8, 20 QVTP3.2 0,85
3,17 QVTP3.3 0,70
19, 23 QVTP4.2 0,80
13, 32 QVTP4.1 0,79
18, 28 QVTP4.3 0,74
Confiabilidade Composta (CC) 0,91 0,91 0,86 0,82
Variancia Média Extraida (VME) 0,77 0,77 0,60 0,67
VWME 0,88 0,88 0,78 0,82

Nota. Fatores de QVT relacionados a: 1. Integracéo, respeito e autonomia; 2. Compensacao justa e adequada; 3. Incenti-
vo e suporte e 4. Possibilidades de lazer e convivio social.

As cargas fatoriais estimadas para as parcelas de itens da Escala-QV'T variaram de 0,70 a 0,90, sendo sig-
nificativas e estiveis na andlise bootstrap. Os indicadores de confiabilidade composta variaram de 0,82 a 0,91,
sugerindo consisténcia satisfatéria. A quantia geral de varidncia das parcelas de itens explicada pelos construtos
latentes (VME) foi adequada para todos os fatores da escala (VME> 0,50). As estimativas de correlagio theta
entre os fatores latentes da Escala-QV'T demonstraram associagio positiva e forte entre os fatores (Tabela 4).

TABELA 4. Correlagéo theta (8) entre os fatores latentes da QVT.

PQVT1 PQVT2 PQVT3
PQVT2 0,60
PQVT3 0,67 0,80
PQVT4 0,88 0,62 0,62

Nota. Fatores de QVT relacionados a: 1. Integracéo, respeito e autonomia; 2. Compensagao justa e adequada; 3. Incentivo e suporte e
4. Possibilidades de lazer e convivio social.

Dando seguimento as andlises, verificou-se a relagdo entre os construtos qualidade de vida e confianga.
Foram especificados e testados o modelo 5, no qual foi testada a estrutura de covaridncia entre os fatores
latentes dos dois construtos (Figura 1); e o modelo 6, no qual foi avaliada a estrutura de um fator geral de
segunda ordem para representar os fatores latentes de ambos os construtos.
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Modelo 5. Covariagado entre os Modelo 6. Fator geral de segunda ordem para representar
fatores latentes dos dois construtos os fatores latentes dos dois construtos

FIGURA 1. Modelos especificados para avaliar a relagéo entre os fatores latentes das Escalas QVT e ECEO.

Os indices de ajuste encontrados para o modelo 5 (Figura 1) foram os seguintes: CFI = 0,96; GFI = 0,86;
RMSEA=0,06 [IC: 0,06-0,07; PCLOSE = 0,002] e SRMR = 0,04; ?*/g/= 2,05; AIC=769,379; CAIC=1.181,215.
Para o modelo 6 (Figura 1) foram encontrados os seguintes indices de ajuste: CFI = 0,91; GFI = 0,76; RMSEA
= 0,09 [IC: 0,08-0,09; PCLOSE = 0,001] e SRMR = 0,07; ¥/gl= 3,03; AIC=1078,551; CAIC=1.366,835.
Tomados em conjunto, pode-se dizer que o modelo de covariagdo entre os construtos (modelo 5) apresentou
ajuste malis satisfatério e parcimonioso na comparagio com os resultados do modelo 6. A magnitude das cargas
fatoriais estimadas para as parcelas de itens em seus respectivos fatores latentes se mantiveram significativas e
estiveis no modelo de covariagdo entre os construtos, reproduzindo os valores encontrados quando a estrutura
das escalas foi avaliada separadamente (modelo 1 para a ECEO; modelo 3 para a Escala-QV'T).

As correlagbes theta entre os fatores latentes das duas escalas assumiram valores com magnitudes mo-
deradas a fortes, do mesmo modo que as estimativas de covariancia para as quais foram observados valores
significativos (p<0,001), com associa¢des positivas, em sua maioria, de magnitude moderada a forte. Valores
negativos foram observados apenas para o fator 3 da ECEO e os fatores da Escala-QV'T, conforme os resul-
tados apresentados na Tabela 5.

TABELA 5. Correlacéo theta (8) e covariancia entre os fatores latentes das escalas QVT e ECEO.

Fatores de Confianca

Fatores
da qualidade de Promogéo do Soli Normas relativas ~ Reconhecimento ~

_ . olidez s . : . Padrdes
vida no trabalho crescimento do organizacional a demissao de flngnce!ro ieom

empregado empregados organizacional
Integracéo respeito e 0,73 0,76 -0,82 0,62 0,84
autonomia (0,63) (0,55) (-0,45) (0,50) (0,55)
Compensagao justa e 0,84 0,58 -0,69 0,90 0,70
adequada (1,12) (0,66) (-0,58) (1,13) (0,70)
Possibilidades de lazer e 0,67 0,70 -0,74 0,58 0,75
convivio social (0,56) (0,50) (-0,40) (0,46) (0,48)
Incentivo e suporte 0,88 0,71 -0.71 0,88 0,75
(0,74) (0,48) (-0,36) (0,66) (0,45)

Nota. Valores entre paréntese representam as estimativas de covariancia, significativas ao nivel de p<0,001.
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Ao analisar os dados da Tabela 5 verificou-se que as correlagdes () entre os fatores da Escala-QV'T e da
ECEO apresentaram indices entre moderados e altos em todos os fatores latentes dos dois construtos (Dancey
& Reidy, 2006). As implicagoes desses resultados sio discutidas a seguir.

DISCUSSAO

Tomados em conjunto, os indices de ajuste encontrados nos testes confirmatérios da estrutura interna da
ECEO (Oliveira & Tamayo, 2008) e da Escala-QV'T (Rueda, 2013) nos modelos que assumiram a covariagio
entre os fatores latentes de cada escala (modelos 1 e 3) foram considerados aceitdveis e satisfatérios. Esse
resultado parece indicar que a estrutura fatorial de cinco fatores para a ECEQO e de quatro fatores para a QV'T
foi replicada de forma adequada.

Do ponto de vista das correlagdes (0) entre os construtos latentes de confianga, a Unica correlagio negativa
foi observada entre o fator 3 “Normas relativas a demissdo de empregados” e os demais fatores da ECEO,
corroborando os achados de Oliveira e Tamayo (2008). Por sua vez, para a Escala-QV'T foram encontradas
apenas correlagdes (0) positivas entre os fatores de qualidade de vida, achados que também corroboram os
estudos de Rueda (2013).

Ao observar os indicadores de varidncia média extraida (VME), que podem ser considerados como evi-
déncias de validade convergente e discriminante para as parcelas de itens que representam os fatores de cada
escala separadamente (Farrell, 2010), foram encontrados, em sua maioria, valores acima do recomendado pela
literatura. Os valores de VME para a ECEO estiveram entre 0,47 a 0,87, sugerindo evidéncia de validade con-
vergente entre as parcelas de itens para a mensuragio dos fatores latentes do construto confianga. Por sua vez,
as raizes quadradas da VME assumiram valores de 0,69 a 0,93 (Tabela 1), superiores 4 maioria das correla¢des
(0) encontradas entre os fatores (Tabela 2). Esse dado sugere evidéncias de validade discriminante entre os
fatores da ECEQ, exceto para os fatores 1 e 4, “Promocdo do crescimento do empregado” e “Reconhecimento
financeiro organizacional” respectivamente, cuja correlagio zheta (0,94) foi maior que a raiz quadrada de VME
de ambos os fatores (0,91 e 0,85, respectivamente), e para os fatores 3 e 5, “Normas relativas a demissio de
empregados” e “Padrdes éticos”, cuja correlagio sheta (0,84) também foi maior que a raiz quadrada da VME
para esses fatores (0,69 ¢ 0,93, respectivamente).

Resultados semelhantes foram observados para a Escala-QV'T. Conforme apresentado na Tabela 3, os
valores de VME variaram de 0,60 a 0,77, sugerindo evidéncias de validade convergente as parcelas de itens na
avaliacio dos fatores latentes de qualidade de vida. As estimativas de correlagio #heta entre os fatores latentes
da Escala-QV'T demonstraram associagdo positiva e forte entre os mesmos.

Do ponto de vista das evidéncias de validade discriminante, as raizes quadradas da VME assumiram
valores de 0,78 a 0,88 (Tabela 3), superiores 4 maioria das correlagdes (8) encontradas entre os fatores (Tabela
4). Esse dado sugere evidéncias de validade discriminante entre os fatores da QV'T, exceto para o fator 4 —
“Possibilidades de lazer e convivio social” em relagio ao fator 1 — “Integracio, respeito e autonomia”, cuja
correlagio theta (0,88) foi maior que a raiz quadrada de VME para o fator 4 (0,82); e para o fator 3 “Incentivo
e suporte” em relagio ao fator 2 “Compensagio justa e adequada”, cuja correlagio #heta (0,80) foi maior que a
raiz quadrada de VME para o fator 3 (0,78).

Os resultados encontrados para o modelo que avaliou a relagio entre os fatores latentes de ambos os instru-
mentos (conforme modelo 5, Figura 1) demonstraram ajuste satisfatério para a estrutura de covariagio entre
os dois construtos. Entre os indices de ajuste, apenas o GFI mostrou-se ligeiramente inferior ao recomendado
pela literatura, provavelmente em fungio da falta de normalidade multivariada. Considerando que os para-
metros foram estimados por andlises de bootstrapping, dificilmente a auséncia de normalidade multivariada
ou mesmo o tamanho da amostra tenha enviesado esses resultados (Garson, 2012; Hair et al., 2010). Nesse
sentido, considerando as cargas fatoriais estimadas, bem como os indices de adequagio desse modelo fatorial
integrado, pode-se dizer que a hipétese da existéncia de relagdes significativas entre os construtos confianga
e qualidade de vida foi corroborada pelo presente estudo. As implicagdes das correlagdes encontradas (Tabela
5), bem como as evidéncias de validade convergente-discriminante entre os dois construtos, sdo discutidas a
seguir.

Ao analisar os resultados apresentados na Tabela 5 pode-se verificar que a maioria dos fatores de confianga
do trabalhador na organizagio estd diretamente relacionada as dimensées de percepgio de QV'T, apresentando
correlagdes altas e moderadas entre todos os fatores. Esses resultados corroboram os estudos de Aratjo e
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Oliveira (2008), que encontraram altas correlagées entre confianca na organizagio e o bem-estar no trabalho
percebido pelos empregados, construto intimamente ligado a percep¢io da qualidade de vida. De acordo com
Siqueira e Gomide Jr. (2004), a confianga e o engajamento com o trabalho sio apontados como os principais
vinculos afetivos do empregado com suas atividades profissionais. Desse modo, individuos que conseguem
identificar no trabalho um meio para se realizar, crescer e satisfazer suas necessidades mais complexas como
seres humanos, tenderiam a ter maior sensagdo de autorrealizagido e qualidade de vida no ambiente de trabalho.

O grau de associagdo entre os construtos confianga e QV'T € tdo alto e significativo que, para alguns fatores
da ECEO e da Escala-QV'T, o construto avaliado parece ser o mesmo. O fator 1 da ECEO, “Promogio do
crescimento do empregado”, por exemplo, apresentou correlagio alta em relagio aos fatores da Escala-QV'T
relacionados a “Incentivo e suporte” (= 0,88) e a “Compensagio justa e adequada” (= 0,84). A correlagio alta
entre esses trés fatores pode ser justificada teoricamente em fungdo de que essas varidveis estdo vinculadas a
promogio e ao crescimento do empregado na organizagio. A confianga e o incentivo ao crescimento pessoal
por meio de propostas e alternativas reais pela organizagio induz o engajamento do trabalhador na organiza-
¢do. Nesse sentido, estar engajado no trabalho beneficia o trabalhador na medida em que aumenta seu sentido
de valor, tornando-o mais confiante e seguro no ambiente de trabalho.

Do ponto de vista da validade discriminante entre esses fatores, observou-se que a correlagio (0) entre o
fator 1 da ECEO e o fator 4 da Escala-QV'T foi superior as raizes médias de varidncia extraida para esses
fatores (Tabelas 1 e 3). Isso indica que, para esses fatores, ha evidéncias contrérias a capacidade discriminativa
desses instrumentos para avaliar os referidos construtos.

Quanto ao fator 4 da ECEQO, “Reconhecimento financeiro organizacional”, observou-se alta correlagio
theta em relagio a dois fatores da Escala-QV'T, “Compensacio justa e adequada” (correlagio de 0,90) e
“Incentivo e suporte” (correlagio de 0,88). Essas correlagdes foram superiores as raizes médias de variancia
extraida para esses fatores (Tabelas 1 e 3), indicando evidéncias contrarias a capacidade discriminativa desses
instrumentos para avaliar os construtos relacionados aos fatores supracitados. Nesse sentido, parece que apoio,
incentivo, suporte e compensagio sio percebidos pelos empregados como forma de reconhecimento financeiro
e profissional pela organizagio.

A falta de evidéncia de validade discriminante entre os dois construtos aferidos pelos instrumentos foi
ainda mais acentuada para o fator “Normas relativas a demissdo do empregado” da ECEO. Esse fator apre-
sentou correlagdes (0) negativas com todos os fatores da Escala-QV'T, sendo superiores as raizes de VME em
relagdo a todos os fatores de QV'T. Esse resultado indica que a confianga nas normas e processos de demissio
dos empregados atua de forma contraria as percep¢des de qualidade de vida dos trabalhadores. Pode-se dizer,
entdo, que a percepgio de fatores como seguranca, estabilidade e manutencio do emprego leva a percepgio de
melhor qualidade de vida pelo empregado (Aradjo & Oliveira, 2008).

Acerca do fator 5 da ECEO, “Padrées éticos”, observa-se que se refere a principios como honestidade,
transparéncia, respeito e responsabilidade da organizagio, tendo apresentado correlagoes altas em relagio ao
fator “Integragio, respeito e autonomia” da Escala-QV'T (r= 0,84), pois os empregados percebem que os itens
deste fator estdo ligados ao comportamento ético das organizagdes. Os profissionais, quando confiam nos
padrdes éticos da empresa, sentem-se mais seguros para trabalhar, levando a melhor QV'T.

De forma geral, os resultados encontrados no presente estudo estio alinhados aos estudos de Baptiste
(2008) e de Horta et al. (2012) na medida em que demonstraram alto grau de associagdo entre a percepgio de
confianga do empregado na organizagio como percep¢io de bem-estar — entendido como entendimento da
qualidade de vida no trabalho conforme gera estabilidade emocional e engajamento do empregado em relagio
a organizagio. Para esses autores, as politicas de remuneragio e reconhecimento adequadas, o envolvimento e
o incentivo ao desenvolvimento pessoal e profissional criam condi¢des para uma maior confianga do empre-
gado na organizagio, o que levard a melhor percepgio de bem-estar e da QV'T, com impacto significativo no
desempenho organizacional (Tzafrir, 2005).

CONSIDERAGOES FINAIS

Este artigo buscou avaliar a relagdo entre os construtos confian¢a e percepc¢ao da qualidade de vida no
trabalho. Primeiramente, buscou-se demonstrar evidéncias de validade com base na estrutura interna para dois
instrumentos de avalia¢do desses construtos — ECEO para avaliagio da confianca e Escala-QV'T para a ava-
liagdo da qualidade de vida no trabalho. Do ponto de vista da validade convergente, os indicadores de parcela
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de itens se mostraram adequados para a representagdo dos fatores latentes para ambas as escalas. Jd do ponto
de vista da validade discriminante, observou-se que entre os fatores de confianga relacionados a “Promogio do
crescimento do empregado” e ao “Reconhecimento financeiro e organizacional”, bem como entre os fatores
relacionados 4 “Normas relativas 2 demissdo de empregados” e “Padroes Eticos” ndo ha evidéncias de que os
empregados os percebam de forma distinta. A mesma indiferenciagio conceitual foi encontrada entre os fatores
da Escala-QV'T relacionados a “Integragio, respeito e suporte” e “Possibilidade de lazer e convivio social”, e
também entre os fatores relacionados a “Compensagio justa e adequada” e “Incentivo e suporte”. Nesse sentido,
se analisados do ponto de vista interno, parece que uma estrutura fatorial de segunda ordem poderia ser mais
adequada para representar os construtos confianga e qualidade de vida separadamente.

Quando analisadas as relagdes entre ambos, observou-se que o grau de associagio entre confianga e QV'T é
tdo forte e significativo que em alguns fatores da ECEO e da Escala-QV'T os construtos avaliados sdo pratica-
mente os mesmos, por exemplo: “Promogio do crescimento do empregado” (ECEO) e “Possibilidades de lazer
e convivio social” (Escala-QVT); “Reconhecimento financeiro organizacional” (ECEO) e “Compensagio
Justa e adequada” e “Incentivo e suporte” (Escala-QV'T); e “Normas relativas 2 demissio de empregados”
(ECEO) e todos os fatores da Escala-QV'T. Nesse dltimo caso, observou-se que as normas relativas a demissio
geram inseguranga e frustragdo nos empregados, prejudicando a percepgio da qualidade de vida e a confianga
na organizagao.

A guisa de uma conclusdo, pode-se dizer que os resultados apresentados e discutidos sugerem certa indife-
renciagdo entre os construtos confian¢a e qualidade de vida no trabalho, conforme avaliados pelos instrumen-
tos utilizados no presente estudo. Esses resultados possuem implicagdes tedricas importantes que merecem ser
mais bem investigadas em futuros estudos que incluam amostras diferentes e ampliadas.

Por fim, este estudo também apresentou limita¢cdes. A primeira se refere 4 possibilidade de se obter uma
amostra ainda maior, com uma distribui¢io mais homogénea entre as dreas de atuagio, e com a inclusio de
outros Estados do Brasil. Ainda, outras medidas de QV'T, como a mais recentemente proposta por Sirgy et
al,, (2001), podem ser utilizadas na verificagdo da relagio com a confian¢a do empregado na organizagio.
Também, futuros estudos poderio aprofundar a relagio existente entre confiancga e QV'T, uma vez que, embora
esta pesquisa tenha mostrado que os construtos sdo muito semelhantes, possivelmente a confianga seja mais um
dos elementos que podem caracterizar a QV'T. Espera-se que este trabalho possa ter lan¢ado algum avango no
estudo desses construtos, considerando a importincia do trabalho e suas consequéncias na vida do ser humano.
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