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EFEITOS DA CONFIANCA NA ORGANIZACAO SOBRE O BEM-ESTAR NO
TRABALHO: estudo com empregados terceirizados de servico de limpeza

Vanessa Flor Aratjo”
RESUMO

Esta pesquisa foi elaborada com o objetivo de analisar a relagdo entre o bem-estar no trabalho
e a percepcao de confianga na organizacao em empregados terceirizados que atuam em servigo
de limpeza numa universidade publica. Participaram 94 sujeitos (amostra 62,7%). Foram
aplicados os instrumentos: Inventario de Bem-Estar no Trabalho (IBET-13), Escala de
Confianca do Empregado na Organizacdo (ECEO) e uma Ficha Sociodemografica. Foram
efetuadas analises estatisticas descritivas (média, frequéncia, desvio-padrdo, porcentagem) e
correlacionais (r6 de Spearman) e regressao linear multipla. Os resultados indicam que o fator
Reconhecimento Financeiro Organizacional se mostrou melhor preditor direto do Bem-estar no
Trabalho, sendo tal predi¢do compartilhada com o fator Promocdo do Crescimento do
Empregado, o qual exerce o papel de mediador perfeito nessa relagdo. Esses dois fatores, por
terem se revelado como os mais fortes e capazes de promover confianca do empregado a
organizacdo, devem ser continuamente reforcados pela empresa terceirizada a fim de manter
seus empregados envolvidos, comprometidos, e consequentemente, com melhores niveis de
bem-estar. Espera-se que os resultados possam subsidiar a empresa contratante e os empregados
terceirizados a encontrarem boas alternativas para fortalecer a confianca mutua e,
consequentemente melhor qualidade de vida no trabalho, maior eficiéncia e produtividade
organizacional. Os resultados podem ser utilizados como um diagnostico e transformados num
plano de ac@o para valorizar os pontos fortes de confianga considerados pelos trabalhadores
como 0s mais necessarios para o bem-estar no trabalho.

Palavras-chave: Terceirizacao; Confianga na organiza¢ao; Bem-estar no trabalho.

Desde o final do século passado, em consequéncia dos efeitos da globalizagdo, ¢
perceptivel um cenario marcado pelo aumento da competicdo entre empresas, maior exigéncia
dos clientes em relagdo a qualidade, a tecnologia, € ao prego dos bens de consumo e servicos.
Em resposta a tal contexto, as empresas recorrem ao uso de algumas alternativas para se
tornarem mais flexiveis, ageis e lucrativas, dentre elas a pratica da terceirizagdo (GIRARD,
2006; LEIRIA, 1993; LIMA, 2010; PINTO & ARAUJO, 2009).

Traduzida da expressdo inglesa outsourcing, a terceirizagdo se refere a um método
gerencial que permite uma empresa contratar outra empresa para realizar parte de suas
atividades (CARVALHO; BRIDI, 2015). Trata-se de um recurso antigo que embora tenha sua

origem no periodo pré-capitalista (putting-out sistem) ganhou relevancia durante a Segunda
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Guerra Mundial, quando as industrias bélicas norte-americanas, sobrecarregadas pela excessiva
demanda, tiveram a ideia de aumentar a propria produtividade, transferindo para outras
empresas algumas atividades de apoio a producdo de armas, como a confeccdo de uniformes
militares, muni¢do, tanques de guerra, etc. (RACHELLO; MUNHOZ, 2013).

ApOs a guerra, os paises vitoriosos, particularmente os que adotaram o modelo de
producdo taylorista-fordista, obtiveram grandes conquistas econdmicas. Entretanto, no inicio
de 1970 instaura-se uma crise, que afeta estruturalmente o capitalismo mundial, com
repercussoes nas relacdes de trabalho e emprego. Para retomar os ganhos de produtividade e
lucratividade, o capital passa a investir em novas transformagdes tecnologicas, gerenciais e
produtivas. Entre as transformagdes, destaca-se um novo modelo de acumulagdo do capital,
conhecido como toyotismo. Este visa, em sintese, a acumulacdo de capital de forma flexivel.
Para tal lanca mao de diversas técnicas, como o sistema Just in Time ¢ a horizontalidade da
atividade econdmica, transferindo parte da produtividade para empresas subcontratadas
(terceirizacdo) (ALVES, 2000; GOUNET, 1999). Com o extraordinario sucesso do toyotismo,
0 meio empresarial passa a defender a terceirizacdo como uma importante técnica de gestdo,
que permite a centralizagdo dos esforgos de uma empresa em sua atividade fim (principal),
descentralizando as atividades meio (secundarias) para outras empresas especializadas em
determinadas fungdes ou servicos de apoio, como por exemplo, limpeza, seguranga, transporte,
alimentagdo e manutengdo de maquinas (DRUCK, 1999).

A popularizacao dessa técnica gerencial ocorre, no Brasil, de forma gradativa, apds a
vinda das primeiras empresas multinacionais, principalmente as automobilisticas. Sua
estruturagdo, no entanto, inicia-se nos anos 1980 a partir de sucessivas mudancas na legislacao,
liberando as empresas das contrapartidas sociais referentes aos direitos trabalhistas (FRANCO;
DRUCK; SELIGMANN-SILVA, 2010). A lei 6.019/74 ¢ a primeira que trata da terceirizacao,
autorizando a pratica em carater temporario para os servicos de vigilancia patrimonial e de
transportes. Somente em 1993, apds consecutivas modificacdes legislativas, o Tribunal
Superior do Trabalho (TST) editou o Enunciado 331, associando legalidade a qualquer
contratagao de servigos ligados a atividade meio de uma empresa (ANTUNES; DRUCK, 2015).
A stimula 331 prevé a contratagdo de atividades meio e a ndo formacdo de qualquer vinculo
entre o empregado terceirizado e a empresa contratante, ficando todas as obrigacdes trabalhistas
sob a responsabilidade da empresa terceirizada, sendo que nos casos de inadimpléncia tais
responsabilidades passam a ser das empresas contratantes (PERISSE; ALEVATO, 2012).

De modo geral, para os empresarios a terceirizagdo consiste numa técnica muito

vantajosa porque possibilita a empresa contratante focalizar seus esforcos nas atividades-fim -



obtendo ganhos de eficiéncia, qualidade e produtividade -, e transfira os riscos econdmicos e
financeiros das atividades meio para a empresa contratada ou fornecedora (GIRARD, 2006;
LEIRIA, 1993). Contudo, alguns estudos tem mostrado que a terceirizagdo se configura muito
mais como uma tatica de reducao de custos baseada na precarizagdo das condi¢des de trabalho
e de emprego do que na busca da exceléncia (CHILLIDA; COCCO, 2004; DRUCK, 1999;
MARCELINO, 2004; REPULLO-JUNIOR, 1997) e que vem deteriorando a satide mental
(BARROS; MENDES, 2003; BERNARDO; VERDE; PINZON, 2013) e dificultando o
engajamento do empregado terceirizado a "empresa mae", visto que ele nem sempre confia na
organizacao que lhe contratou (CASTRO, 2002; PERISSE; ALEVATO, 2012).

Sabe-se que todo trabalhador vivencia um duplo vinculo com a organizagao: o vinculo
formal/contratual, que supdem uma remunera¢do econdmica regulada por um contrato legal
(BLANCH, 1996; RODRIGUEZ, 1993) e o vinculo psicologico, que supde um acordo
subjetivo entre individuo/organizagdo pautado na confianga mitua (LOPES; SILVA, 2008). No
caso do trabalhador terceirizado, seu contrato de trabalho ¢ assinado com a empresa prestadora
de servigos, porém ele atua diariamente no espago fisico do tomador de servigos, junto aos
empregados deste e em contato diario com o discurso e as praticas dessa organizagdo. Cabe,
entdo, indagar: qual o grau de confianca do empregado terceirizado na organizacdo que lhe
contratou e até que ponto essa confianca reflete no seu nivel de bem-estar no trabalho (BET)?

Partindo dessa indagagdo, a presente pesquisa foi elaborada com o objetivo de analisar
a relacdo entre o bem-estar no trabalho e a percepgdo de confiangca na organizacdo em
empregados terceirizados que atuam em servico de limpeza numa universidade publica. Para
alcancar esse objetivo mais amplo foram tragados os seguintes objetivos especificos: 1.
Apresentar, interpretar e discutir os escores médios das dimensdes de bem-estar no trabalho; 2.
Apresentar, interpretar e discutir os escores médios das dimensdes de confianca do empregado
na organizagao; 3. Apresentar, interpretar e discutir os indices de correlacdes entre bem-estar
no trabalho e confianca do empregado na organizagdo; 4. Averiguar o poder preditivo dos

fatores de confianca do empregado na organizacdo sobre o bem-estar no trabalho.

Confianca: uma via de mao-dupla

A confianga no ambito organizacional passou a ser alvo de maior atengdo a medida que
os controles formais usados nas relagdes entre organizacdes, € entre estas e seus colaboradores,
se tornaram insuficientes para gerar seguranga as partes envolvidas. Esse cenario ressaltou a

ideia de que a confianga organizacional deve ser vista como uma necessidade, em um mundo



em constante transformacdo, e que essa pode ser cultivada (OLIVEIRA, 2004). Batista e
Oliveira (2012) afirmam que dentre as principais vantagens das relacdes baseadas na confianca,
pode-se citar a menor necessidade de controle e maior estabilidade das relacdes, bem como
cooperagdo espontanea entre os envolvidos em uma relacdo. As mesmas autoras alegam que os
beneficios decorrentes da confianga justificam a necessidade de se conhecer os aspectos que
favorecem o seu surgimento.

Dentro da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes (PTO), a confiangca vem sendo
estudada no ambito das relagdes interpessoais, nas equipes de trabalho, entre unidades de uma
mesma organizacao e entre organizagoes distintas. Em estudos sobre o tema, Oliveira e Tamayo
(2008), discutem que a confianca organizacional se baseia no conhecimento do individuo sobre
o seu papel dentro da organizacao e no quanto compartilha das regras institucionais. Os autores,
partindo de uma abordagem cognitivista, definem confianca do empregado na organizagao
como "um esquema mental que representa o conjunto de crencas do empregado sobre a
manutencdo de padrdes éticos, a solidez econdmica da organizagdo e a capacidade desta em
reconhecer os esforgos dos empregados, honrar compromissos, obedecer a leis e normas” (p.
100). Desta forma, entende-se que a confianca depositada na organizagdo estara pautada nas
crencas desenvolvidas pelo empregado, quando este esta inserido no contexto laboral e processa

as informagodes do mesmo.

Bem-Estar no Trabalho (BET)

O Bem-estar no Trabalho ¢ um construto que permite perceber a satide positiva dos
trabalhadores dentro de uma organizacdo. Siqueira e Padovan (2008) sugerem que o BET seja
compreendido como um construto formado por trés vinculos afetivos positivos, sendo dois
deles relativos ao trabalho (satisfag@o no trabalho e envolvimento com o trabalho) e o terceiro
relativo a organizacdo onde o individuo desenvolve suas atividades (comprometimento
organizacional afetivo). Tais vinculos sdo expressos por sentimentos, mas ndo sao
exclusivamente emocionais; contemplam também aspectos psicologicos de natureza cognitiva
(SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014), portanto depende da percepgio e experiéncias que o
individuo tem do ambiente laboral.

Na presente pesquisa, tomou-se a confian¢a como indicador do bem-estar. Considerou-
se, entdo, que um empregado apresenta elevado bem-estar no trabalho quanto mais ele acredita

que sua organizagao nao agira de modo oportunista, vindo a prejudicé-lo; do contrario, ele tende
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a padecer psiquicamente quando percebe que a organizagdo nao honra os compromissos com

os empregados, nem reconhece os seus esforcos.

METODO

Participantes

Participaram da pesquisa exclusivamente os empregados terceirizados que exerciam
atividades de servicos gerais (serventes) e que aceitaram responder aos questiondrios, assinando
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Foram excluidos aqueles com vinculos
contratuais distintos do terceirizado, os que ndo exerciam atividades de servigos gerais, bem
como 0s que estavam ausentes por motivos legais ou ndo, e os que rejeitaram participar da
pesquisa. Com base nesses critérios, obteve-se a participagdo de 94 sujeitos, atingindo 62,7%

da populagao.

Instrumentos

Os dados foram coletados por meio da versdo reduzida da Escala de Confianca do
Empregado na Organizacdo (ECEO), construida e validada por Oliveira e Tamayo (2008), da
versdo reduzida do Inventario de Bem-estar no Trabalho (IBET-13) validado por Siqueira,
Orengo e Peird (2014), e de uma Ficha Sociodemografica.

A ECEO possui cinco dimensdes que avaliam o quanto o empregado acredita que pode
confiar na organizacao para a qual trabalha. A primeira dimensao, Promocao do Crescimento
do Empregado (Alfa = 0,90), possui cinco itens que avaliam quanto o individuo acredita que a
organizacdo incentiva o crescimento profissional dos empregados (exemplo de item: “Esta
organizacdo oferece condigdes reais para que o empregado se desenvolva”). A segunda
dimensao, Solidez Organizacional (Alfa = 0,80), possui cinco itens que avaliam a crenga de que
a organizacdo tem estabilidade financeira no mercado e cumpre suas obrigacdes
financeiras/salariais para com os empregados (exemplo de item: “Acredito na estabilidade
financeira desta organizagdo”). A terceira dimensdo, Normas Relativas a Demissdo de
Empregados (Alfa = 0,79), possui seis itens que avaliam quanto o individuo acredita que a
organizacdo possui ou nao normas claras para demissao de empregados (exemplo de item:

“Nesta organizacao, um empregado pode ser demitido sem receber explica¢des convincentes”).
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A quarta dimensao, Reconhecimento Financeiro Organizacional (Alfa = 0,83), possui cinco
itens que avaliam quanto o individuo acredita que seus esforgos sao reconhecidos e valorizados
de forma financeira, principalmente por meio dos salarios (exemplo de item: “O salario pago
por esta organizacao corresponde aos esforcos do empregado™). A quinta dimensdo, Padrdes
Eticos (Alfa = 0,88), possui sete itens que avaliam quanto o individuo acredita que a
organizacdo mantém uma relacdo com os clientes e empregados pautada em principios éticos
como honestidade, igualdade, transparéncia nas informagdes, responsabilidade, manutengao de
compromissos e respeito (exemplo de item: “Esta organizagao ¢ ética”).

O IBET possui 13 itens distribuidos em dois fatores que avaliam quanto o individuo se
sente positivamente vinculado ao trabalho. O primeiro fator, Compromisso e Satisfacdo (Alfa
= 0,92), ¢ composto por nove itens que avaliam quanto o individuo se sente afetivamente
vinculado a organizacdo e também o grau de satisfagdo com a chefia, salario, promogdes e tarefa
(exemplo de item “Estou contente com a empresa onde trabalho”). O segundo fator,
Envolvimento com o Trabalho (Alfa = 0,87), € composto por quatro itens que avaliam quanto
o individuo acredita que o trabalho realizado lhe proporciona horas agradaveis e de que nele
estdo contidos aspectos importantes para a vida (exemplo de item “As maiores satisfagdes de
minha vida vém do meu trabalho”).

Tanto a ECEO quanto o IBET possuem escalas de resposta tipo Likert de 5 pontos (1 =
Discordo totalmente; 2 = Discordo; 3 = Nem concordo, nem discordo; 4 = Concordo ¢ 5 =
Concordo totalmente). Na presente pesquisa, o critério usado para interpretar ambos os
instrumentos foram os escores altos e baixos situados nas extremidades da escala Likert. Assim,
respostas na ECEO com frequéncia igual ou superior a 4 (concordo) foram interpretadas como
confianca do empregado naquela dimensdo, e resposta menores que 3 (Nem concordo, nem
discordo) como desconfianga do empregado naquela dimensao.

A Ficha Sociodemografica recolheu informagdes relativas ao perfil biografico (género,
idade, estado civil, escolaridade e niimero de filhos), e sdcio-ocupacional (tempo de servigo), a

fim de caracterizar a amostra.

Procedimentos de coleta dos dados

Os protocolos de coleta dos dados foram aplicados nas dependéncias da UEPB no
Campus 1, onde os terceirizados exercem suas atividades didrias, de acordo com a
disponibilidade de horario e tempo de cada empregado. Todos estavam cientes dos objetivos da

pesquisa, bem como do carater confidencial das respostas e voluntariedade da participacdo, em
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conformidade com os aspectos éticos previstos na Resolucao N° 466, de 12 de dezembro de
2012. A pesquisa foi iniciada apés permissio da universidade e aprovacdo do Comité de Etica
e Pesquisa da Universidade Estadual da Paraiba — UEPB, sob protocolo n°

51888915.3.0000.5187.

Procedimento de analise dos dados

Os dados foram lancados no programa Statistical Package for Social Science (SPSS),
por meio do qual foram efetuadas estatisticas descritivas (média, desvio-padrdo e percentual),
indices de correlagdo ro de Spearman (ap0os o teste Shapiro Wilk ter indicado que os dados

obtidos ndo seguiam normalidade) e analises de regressao linear multipla hierarquica.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Caracterizacao da amostra

A amostra foi constituida por 94 sujeitos, majoritariamente do sexo feminino (86,2%).
A maioria € casada (42,6 %), seguida da condigdo de solteira (26,6%) e convivendo com outra
pessoa (13,8%). A idade varia entre 22 a 80 anos (M = 43,0; dp = 9,15), possuindo em média
2,5 filhos (dp = 1,46). O grau de escolaridade predominante ¢ de ensino médio completo
(30,9%), seguido de ensino fundamental incompleto (27,7%), ensino fundamental completo
(22,3%), ensino médio incompleto (17%) e apenas 2,1% sdo graduandos. A média de tempo de

servigo € de 2,5 anos (dp = 2,45).

Bem-estar no trabalho (IBET 13)

Siqueira, Orengo e Peir6 (2014) sugerem interpretar o IBET (escala de 1 a 5) levando
em consideragdo que valores acima de 4 indicam altos escores, valores entre 3 ¢ 3,9 indicam
um escore médio, e valores entre 1 e 2,9 um escore baixo no fator. Aplicando-se o calculo de
analise descritiva, obteve-se média de 3,79 (dp = 0,81) no fator Compromisso e Satisfagdo, e
média de 3,56 (dp = 1,09) no fator Envolvimento com o Trabalho.

Quando se calculou a distribuicao dos escores por intervalos, com frequéncia de resposta

<3 e >4, os resultados (Tabela 1) indicam que em ambos os fatores prevalecem avaliagdes



13

positivas, com 44 empregados (46,8%) sentindo-se afetivamente comprometidos e satisfeitos

com a empresa, € 44 empregados (46,8%) envolvidos com o trabalho.

Tabela 1. Bem-estar dos empregados terceirizados na organizagao (N = 94)
Média Freq. Meédia Freq. Total Freq.

Fatores do IBET <3 % > 4 o N o
F1. Compromisso e Satisfagdo 14 149 44 46,8 58 61,7
F2. Envolvimento com o Trabalho 29 309 44 46,8 73 77,7

Confianca do empregado na organizacao (ECEO)

Na ECEO (escala de 1 a 5), quanto maiores os valores encontrados, maior o grau de
confianca do empregado na organizacdo. Segundo Oliveira e Tamayo (2008) valores acima de
4 s3o indicadores de concordancia com o contetudo avaliado pelo fator; valores situados entre 1
e 2,9 revelam a discordancia, e valores entre 3 e 3,9 demonstram indiferenca do respondente.
Os resultados das andlises descritivas revelam que a média encontrada no fator Promocao do
Crescimento do Empregado foi de 2,72 (dp = 1,13), no fator Solidez Organizacional foi 3,56;
(dp = 0,78), no fator Normas Relativas & Demissao de Empregados foi de 2,55 (dp = 0,55), no
fator Reconhecimento Financeiro Organizacional foi de 2,99; (dp = 1,18) e no fator Padrdes
Eticos foi de 3,83; (dp=0,67).

Quando se calculou a distribuicao dos escores por intervalos, com frequéncia de resposta
<3 e >4, os resultados (Tabela 2) indicam que os fatores 5 (Padrdes Eticos) e 2 (Solidez
Organizacional) foram os mais positivamente avaliados, indicando, respectivamente, que
42,6% da amostra percebem que ha compromisso e respeito por parte da organizacdo e 35,1%
confiam na estabilidade financeira da empresa. Os demais fatores, 1, 3 e 4, foram negativamente
avaliados. O F3 destacou-se como o mais grave, com 79 sujeitos (84% da amostra)
considerando que a organizac¢ao nao possui normas claras de demissao. Em seguida, destacou-
se o F1, indicando que 63 empregados (67,0%) ndo vislumbram crescimento profissional ou
promogao dentro da empresa. Por fim, destacou-se o F4 com 50 empregados (53,2%) sentindo-

se pouco recompensados em termos salariais.

Tabela 2. Confianca dos empregados terceirizados na organizacdo (N = 94)

Meédia Freq. Média Freq. Total Freq.
Fatores do ECEO 3 o > 4 % N o

F1. Promogao do Crescimento do Empregado 63 67,0 19 20,2 82 87,2
F2. Solidez Organizacional 23 245 33 35,1 56 59,6
F3. Normas Relativas a Demissao de Empregados 79 84,0 - - 79 100
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F4. Reconhecimento Financeiro Organizacional 50 53,2 26 27,7 76 80,9
F5. Padrdes Eticos 12 128 40 42,6 52 553

De modo geral, os resultados da ECEO sugerem que o grau de confiabilidade dos
empregados terceirizados na organizacdo se reflete acima da média em termos éticos (Padrdes
Eticos) e de estabilidade no mercado (Solidez Organizacional). Isso quer dizer que quase
metade dos terceirizados confiam que a empresa procura manter uma relacdo honesta,
responsavel e transparente com os empregados, sem prejudica-los, € que pouco mais de um
terco da amostra acredita que ela possui suficiente estabilidade financeira para superar crises €
continuar pagando os saldrios pontualmente. Observa-se, contudo, que apesar de serem 0s mais
bem avaliados, esses dois fatores da ECEO obtiveram expressivo nimero de respostas neutras
(op¢ao = 3 "nem concordo nem discordo" na escala Likert), estando 42 sujeitos (44,7%)
duvidosos quanto aos Padrdes Eticos da empresa e 38 sujeitos (40,4%) quanto a Solidez
Organizacional.

Com pesos abaixo da média em suas concordancias, os terceirizados desacreditam na
existéncia de regras que orientem a organizacdo a tomar decisdes sobre demissdo (Normas
Relativas a Demissdao do Empregado), o que lhes impossibilita vislumbrar permanéncia na
organizacdo. Sentem-se inseguros quanto as possibilidades de promocdo (Promocdo do
Crescimento do Empregado), muito provavelmente porque ndo observam incentivos concretos
nesse sentido por parte da empresa. Por fim, sentem que seus esfor¢os ndo sao suficientemente
valorizados financeiramente, provavelmente porque a politica da organizagdo ndo preve

carreira e concessdo de aumento salarial.

Correlacoes

Para verificar se hé relagdes entre confianca do empregado na organizagdo e bem-estar
no trabalho, foi calculada uma matriz de correlagao rd6 de Spearman, entre os escores médios
das variaveis investigadas. Para a interpretacao dos indices de correlagdo foi adotado o critério
de classificacdo proposto por Palant (2007, p. 132), quais sejam:
r=0,10 a 0,29, representa correlagdo pequena;
r=0,30 a 0,49, representa correlagdo média;
r=0,50 a 0,1, representa correlacao forte.

Os resultados da Tabela 3 revelam que quatro dimensodes de confianga do empregado na

organizacdo se relacionaram significativamente e de forma direta com as duas dimensdes de
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bem-estar no trabalho. As correlacdes variam de moderada (r = 0,35; p < 0,01) entre
Envolvimento com o Trabalho e a dimensao de confianca denominada Solidez Organizacional,
a alta (r = 0,73; p < 0,01) entre Compromisso e Satisfacdo e Reconhecimento Financeiro
Organizacional.

Conforme a Tabela 3, as duas dimensdes de BET que obtiveram correlagdes mais altas
e positivas com os fatores de Confianga do Empregado na Organizagdo foram: Reconhecimento
Financeiro Organizacional (r = 0,73; r = 0,71; p < 0,01) e Promog¢do do Crescimento do
Empregado (r = 0,69; r = 0,64; p < 0,01). Isto significa que ha entre os terceirizados
disponibilidade em se envolver com o trabalho e comprometer-se com a empresa quanto mais
forem recompensados financeiramente por ela e receberem propostas concretas de crescimento
e promogao. J4 os fatores Padrdes Eticos (r=0,50; r=0,41; p<0,01) e Solidez Organizacional
(r=0,49;r=0,35; p<0,01) obtiveram correlagdes significativas moderadas e positiva com os
fatores de BET, indicando que quanto mais a empresa for honesta e transparente com os
empregados € quanto mais se mostrar financeiramente estavel no mercado, pagando os salarios
pontualmente, maior a possibilidade de os terceirizados confiarem na organizagdo e
fortalecerem os vinculos positivos de satisfacdo e contentamento com o trabalho. Observa-se
que o unico fator da ECEO que nao se correlacionou com as dimensdes de BET foi Normas

Relativas a Demissdo do Empregado.

Tabela 3. Correlagdes entre as variaveis de Bem-estar no Trabalho e Confianga do Empregado
na organizacdo (N = 94)

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7

Dimensoes de Bem-estar no Trabalho (BET)

1.Compromisso e Satisfagdo -

2.Envolvimento com o Trabalho |0,83** |-

Confianga do Empregado na Organizagao (CEO)

3. Promocao do Crescimento do
0,69%* 10,64** |-
Empregado

4. Solidez Organizacional 0,49%** 10,35%* [0,38%* |-

5. Normas Relativas a Demissado
0,11 0,09 0,16 -0,15 |-
do Empregado

6. Reconhecimento Financeiro
o 0,73** [0,71** |0,75** 1 0,46** 0,14 |-
Organizacional




16

7. Padrdes Eticos 0,50%* 10,41** [0,42** | 0,70** |-0,26* |0,51** |-

Notas: * p <0,05; **p<0,01

Aplicou-se uma analise de regressao linear multipla hierdrquica para averiguar o poder
preditivo dos fatores da ECEO que haviam se correlacionado significativamente aos fatores de
Bem-estar no Trabalho. Na primeira analise considerou-se os fatores de Confianga do
Empregado na Organiza¢do como variaveis antecedentes e o fator Compromisso e Satisfacdo
como varidvel critério. Os resultados (Tabela 4), mostram que o fator Reconhecimento
Financeiro Organizacional [F (1, 90) = 90,72, p < 0,001] se mantém um preditor significativo
em todas as regressdes € com maior Beta nos quatro modelos, sendo capaz de explicar, sozinho,
50% da variancia. Observa-se que no segundo modelo esse fator compartilha a predi¢ao com o
fator Promogao do Crescimento do Empregado [F (2, 89) = 54,78, p <0,002], explicando 55%
da variancia. No terceiro e quarto modelos ele continua sendo melhor preditor compartilhado
(Betas 0,39 e 0,38, respectivamente), eliminando, inclusive, a for¢a preditiva dos fatores
Padrdes Eticos e Solidez Organizacional. Isso significa que o Reconhecimento Financeiro &,
em parte, preditor direto, e, em parte, compartilha a predicdo com Promog¢ao do Crescimento
do Empregado, embora seja mais preditor direto que compartilhado. Ja o fator Promog¢ao do
Crescimento do Empregado exerce o papel de mediador perfeito entre o fator Reconhecimento

Financeiro Organizacional e o Compromisso e Satisfacdo.

Tabela 4. Andlise de regressdo linear multipla para Compromisso e Satisfagdo, tendo como
preditores os fatores de Confianca do Empre&ado na Organizac;ﬁo
Compromisso e Satisfacao

Modelos / preditores B P
Erro padrao Beta T

Primeiro modelo (r? = 0,50)

Constante (desconhecida) 2,33 0,16 14,34 | 10,0001
Rec. Financeiro Organizacional 0,48 0,05 0,71 9,52 0,0001
Segundo modelo (r? = 0,55)

Constante (desconhecida) 2,20 0,16 13,72 | 10,0001
Rec. Financeiro Organizacional 0,30 0,77 0,44 3,90 0,0001
Promogao do Cresc. do Empregado | 0,25 0,08 0,35 3,14 0,002

Terceiro modelo (r* = 0,56)
Constante (desconhecida) 1,76 0,33 5,35 0,0001
Rec. Financeiro Organizacional 0,26 0,08 0,39 3,31 0,001
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Promogao do Cresc. do Empregado | 0,24 0,08 0,33 2,99 0,004
Padrdes Eticos 0,15 0,10 0,13 1,53 0,131
Quarto modelo (r?= 0,56)

Constante (desconhecida) 1,75 0,33 5,26 0,0001
Rec. Financeiro Organizacional 0,26 0,08 0,38 3,24 0,002
Promogdo do Cresc. do Empregado | 0,24 0,08 0,33 2,95 0,004
Padrdes Eticos 0,12 0,13 0,10 0,96 0,340
Solidez Organizacional 0,04 0,11 0,03 0,32 0,747

Repetiu-se a andlise de regressdo, considerando o fator Envolvimento com o Trabalho

como varidvel critério. Observa-se na Tabela 5 que ocorre o mesmo fendmeno, ou seja, ha

predicao compartilhada direta entre os fatores Reconhecimento Financeiro Organizacional [F
(1, 90) = 96,54, p < 0,001] e Promocgao do Crescimento do Empregado [F (4, 87) = 26,21, p <

0,001], sendo que o fator Reconhecimento Financeiro Organizacional apresentou maior beta

(0,72) e foi capaz de explicar, sozinho, 52% da variancia, sendo, portanto o melhor preditor

direto do Envolvimento com o Trabalho.

Tabela 5. Andlise de regressao multipla (linear) para Envolvimento com o Trabalho, tendo
como preditores os fatores de Confianca do Empregado na Organizagﬁo

Modelos / preditores B Envolvimento com o Trabalho p
Erro padrao |Beta |T

Primeiro modelo (r?= 0,52)

Constante (desconhecida) 1,56 0,22 7,19 | 0,0001

Rec. Financeiro Organizacional 0,66 0,07 0,72 9,83 10,0001

Segundo modelo (r2= 0,54)

Constante (desconhecida) 1,45 0,22 6,56 10,0001

Rec. Financeiro Organizacional 0,50 0,10 0,55 4,80 | 0,0001

Promogao do Cresc. do Empregado 0,22 0,11 0,22 1,98 | 0,051

Terceiro modelo (r* = 0,54)

Constante (desconhecida) 1,48 0,46 3,22 | 0,002

Rec. Financeiro Organizacional 0,51 0,11 0,55 4,59 10,0001

Promogao do Cresc. do Empregado 0,22 0,11 0,23 1,97 | 0,052

Padrdes Eticos -0,01 0,14 -0,01 | -0,08 | 0,938

Quarto modelo (r?= 0,55)
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Constante (desconhecida) 1,54 0,46 3,35 | 0,001

Rec. Financeiro Organizacional 0,52 0,12 0,56 4,72 10,0001

Promogao do Cresc. do Empregado 0,23 0,11 0,23 2,04 | 0,044

Padrdes Eticos 0,136 0,18 0,08 0,76 | 0,450

Solidez Organizacional -0,19 0,15 -0,14 | -1,28 | 0,204
CONSIDERACOES FINAIS

Esse estudo identificou que a confianga dos empregados terceirizados na organizagao
correlaciona-se claramente com o bem-estar no trabalho, podendo-se concluir que a confianca
¢ um esquema mental que, de certa forma, proporciona ao individuo efeitos benéficos na satde
mental. Pelo que ficou patente nas analises, os aspectos mais fortes e capazes de promover
maior dedicagdo do empregado a organizacdo foram o Reconhecimento Financeiro
Organizacional ¢ a Promo¢dao do Crescimento do Empregado, devendo ambos serem
continuamente refor¢ados para que a empresa pesquisada mantenha empregados envolvidos e
comprometidos, trabalhando de maneira mais prazerosa e produtiva.

Por se tratar de um estudo de corte transversal, realizado em um tUnico momento da
realidade, seus resultados ndo devem ser transferidos para outras organizagoes, limitando-se ao
momento estudado e a amostra pesquisada. Essa limitacdo, no entanto, abre novas
possibilidades para que sejam conduzidos estudos longitudinais na organizagdo em questao
considerando os resultados aqui encontrados. Para a organizagdo pesquisada, os resultados
podem ser utilizados como um diagnostico e transformados num plano de acdo para valorizar
os pontos fortes e aqueles considerados mais necessarios para alcancar o bem-estar dos

trabalhadores.

EFFECTS OF EMPLOYEE CONFIDENCE AT THE ORGANIZATION IN THE WELL-
BEING AT WORK: study with outsourced cleaning service employees

ABSTRACT

This research was elaborated with the objective of analyzing the relationship between well-
being at work and the perception of trust in the institution in outsourced employees who work
in cleaning service at a public university. A total of 94 subjects (62.7%) participated.
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Instruments applied: Well-being Inventory at Work (IBET-13), Employee Confidence Scale at
the Organization (ECEO) and a Sociodemographic File. Descriptive statistical analyzes (mean,
frequency, standard deviation, percentage), correlational (Spearman's rho) and multiple linear
regression were performed. The results indicate that the Organizational Financial Recognition
presented as a better predictor of well-being at work, and this prediction is shared with the
Employee Growth Promotion factor, which plays the role of perfect mediator in this
relationship. These two factors, as they have proven to be the strongest and most capable of
promoting employee confidence in the institution, must be continually reinforced by the
outsourced company in order to keep its employees engaged, committed and consequently with
better levels of well-being. It is hoped that the results can help the hirer and outsourced
employees find good alternatives to strengthen mutual trust, and consequently a better quality
of work life, greater efficiency and organizational productivity. The results can be used as a
diagnosis and transformed into a plan of action to value the strengths of trust considered by
workers as the most necessary for well-being at work.

Keywords: Outsourcing; Trust in the organization; Well-being at work.
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