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Resumo

Os principais autores da area de Gestdo de PegGBiscomo Legge (2006) e Wilkinson, Bacon, Redman
Snell (2010), concordam que as pessoas assuminaehgmiratégico e relevante nas organizagfes. @masido
que as politicas de GP precisam contribuir paramaior bem-estar e fortalecer a confianca dos cotaluoes
nas organizacbes (Mariotti & Souza, 2009; Nishegpak, & Schneider, 2008; Turner, Huemann, & Keegan,
2008), esta pesquisa propds-se a avaliar a relgatente entre essas variaveis segundo a percejecddl
colaboradores de uma multinacional de tecnologianft@amacdo. Foram feitas analises de regressaarlin
multipla e foi utilizada modelagem por equacfesruéistais (SEM) por meio do método da méaxima
verossimilhanca, de modo a testar os modelos ptopdg relacdes entre as variaveis. Desta formapfsivel
identificar e confirmar a influéncia das politicds GP na confianga do colaborador e no bem-estaabalho,
assim como a influéncia da confianga nesse bem-&stta pesquisa contribui para o avango de esu@dsea
de Gestdo de Pessoas e Comportamento Organizaeriedzer uma relagdo entre um conjunto de vasiave
ainda ndo explorado e, para a organizacdo pesauisad/e como um diagndstico, subsidiando os gestia
empresa em suas tomadas de decisdo no aféd de aneltmem-estar de seus colaboradores.

Palavras-chave politicas de gestdo de pessoas; confianca naiaegdio; bem-estar no trabalho; regresséo
multipla; modelagem por equacdes estruturais.

Abstract

The main authors in the area of Human Resource §anant (HRM), including Legge (2006) and Wilkinson,
Bacon, Redman and Snell (2010), agree that pe@de an important and strategic role in organizati@ince
HRM policies need to contribute to greater welldgeiand strengthen the confidence of employees in
organizations (Mariotti & Souza, 2009; Nishii, Lép& Schneider, 2008; Turner, Huemann, & Keega&p
this study aimed to assess the relationship betwikese variables, as perceived by 141 employees in
multinational company in the field of informatioechnology. Multiple linear regression analysisuctural
equation modeling and maximum likelihood methodenssnducted to test the proposed models of rektipa
between the variables cited above. Thus, it wasiplesto identify and confirm the influence HRM fi¢s have
on both confidence in the organization and emplayek-being at work, as well as the influence ohfidence
on well-being at work. This research contributethid advancement of studies in the areas of HunesouRces
Management and Organizational Behavior by analyaimgeviously unexplored relationship between aoet
variables and also served as a diagnostic for thdiezl organization, assisting company managershéir
decision-making in order to improve employee weliry.

Key words: human resource management policies; confidence rganization; well-being at work; multiple
regression; structural equation modeling.
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Introducao

Os principais autores da area de Gestdo de Pe&GBascomo Guest (1987), Legge (2006),
Boxall, Purcell e Wright (2007), Armstrong (2009)VWilkinson, Bacon, Redman e Snell (2010),
concordam que as pessoas assumiram papel estadéglevante nas organizagdes. No momento em
que fontes tradicionais de vantagem competitivanccdecnologia, ndo sdo mais consideradas
suficientes para garantir uma posicao competitisentavel, as pessoas passam a ser competéncias
essenciais de diferenciagéo estratégica.

Nesse contexto, as politicas de GP precisam caitripara um maior bem-estar dos
colaboradores nas organizacdes (Demo, Fogaca, Ntdes, & Francischeto, 2011; Nishii, Lepak, &
Schneider, 2008; Rubino, Demo, & Traldi, 2011; TarrnHuemann, & Keegan, 2008). Ademais,
considerando que as politicas de GP influenciartotas relacdes de confianga nas organizacdes
(Gould-Williams, 2003; Mariotti & Souza, 2009; Traf 2005) quanto o bem-estar no trabalho
(Gelade & Ivery, 2003; Rubinet al, 2011), bem como o fato de que a confianga dep@siatb
empregado na organizacdo prediz seu bem-estarabaltio (Aradjo & Oliveira, 2008; Baptiste,
2008), esta pesquisa prop0s-se a responder agtgequiestionamento: existe relagdo entre politicas
de gestdo de pessoas, confianga e bem-estar mathtrad partir da percepc¢ao dos colaboradores da
filial de Brasilia de uma multinacional de tecnaéoda informacao?

N&o foram encontrados, na literatura cientificiydiss que tenham analisado as relagfes entre
essas trés variaveis e, nesse sentido, residencipali justificativa deste trabalho ao investigan u
conjunto de varidveis ainda ndo explorado na ace&amportamento Organizacional, abordando
temas relativamente novos em tal contexto, mas riap@s para a gestdo empresarial, como a
confianga e o bem-estar, contribuindo com a liteeafiinda incipiente sobre esses temas.

Para consecucgdo dos objetivos propostos, seraiadanem primeira instancia, o referencial
tedrico do trabalho, visitando os estudos sobrdtigmd de GP, confianga do empregado na
organizacao e bem-estar no trabalho. Em seguidaapeesentado o método, englobando os modelos
de pesquisa, as caracterizacfes da propria pesdaisamostra e dos instrumentos utilizados e, por
fim, os procedimentos de coleta e andlise dos dafleguem os resultados engendrados e sua
discussdo que, por sua vez, fomentardo as conslukbérabalho, mormente no que tange as suas
contribuicBes e recomendacdes para estudos futuros.

Referencial Teodrico

Politicas de gestédo de pessoas

A GP, em sua versdo mais atual, entende o colamo@mno fundamental no processo de
consecucdo de metas e tomada de decisbes em besoaidr efetividade e competitividade
organizacionais, tornando-se um fator estratégRortanto, as politicas de GP precisam ser
modificadas para ajustar-se a estratégia empresagiativamente valorizar os colaboradores (Demo,
2010). Ulrich, Halbrook, Meder, Stuchlik e Thord®91) afirmam que o panorama competitivo se
altera constantemente, demandando novos modelasmdpetitividade que, por seu turno, exigem
capacidades organizacionais que possibilitardongmesas atenderem melhor a seus clientes e se
diferenciarem de seus concorrentes. Essas capasidaganizacionais derivam da redefinicdo e da
redistribuicdo das praticas, funcdes e profissedaiGP. Resumindo as visdes de autores como Guest
(1987), Storey (1995) e Legge (2006), € possiveéndar que as pessoas assumiram papel estratégico
e relevante nas organizacGes, que sua gestdo devie\ddamente suportada por teorias coesas e
consistentes e, ainda, precisa estar alinhadeaaaejpmento e a estratégia organizacional.
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A importancia das politicas de GP para as orgad&atem crescido nos ultimos anos, o que
pode ser constatado pelo aumento da producdo aicad8obre o tema. Em ambito internacional,
alguns autores discutiram as vantagens competifideindas da GP. Beauvallet e Houy (2010)
sustentam que 0s mecanismos chaves e as varideeisivds que justificariam as vantagens
competitivas das empresas ditas enxutas, ou quégmna gerenciamento sem gorduras, estdo
diretamente relacionados a GP. Conforme Pfefferl{ROa area de GP € fundamental no
desenvolvimento de conceitos e praticas de subibdéale, o que se traduz em ganhos de
competitividade.

Combs, Liu, Hall e Ketchen (2006) realizaram umdaramalise, constatando que as relacdes
entre praticas de GP e resultados organizacioBaisngis fortes em inddstrias, comparativamente a
empresas de servicos. Nesse contexto, outros ssatestam que politicas e praticas de GP afetam
favoravelmente a performances das organizacGe®l{BoBietz, & Boon, 2005; Menezes, Wood, &
Gelade, 2010; Subramony, 2009). Guest e Conwaylj2fiinfirmaram a associagéo entre a adocao de
mais préaticas de GP, maior efetividade organizatienmelhorias em uma série de indicadores de
desempenho. Por outro lado, a efetividade e asgégitdas politicas de GP estédo relacionadas aos
valores e a cultura organizacional (Stone, StomadRo, & Lukaszewski, 2007).

Por fim, h4 um consenso de que as praticas de G#uzgm desempenho organizacional
superior quando séo utilizadas em conjunto e deermintegrada a estratégia de negocios (Ezzamel,
Lilley, Wilkinson, & Willmott, 1996; Guest & Hoquel994). E isso também é valido para pequenas
empresas. O estudo conduzido por Katou (2012) owsiue as politicas de GP tém um efeito
positivo sobre o desempenho organizacional avaligals meio de atitudes (satisfacéo,
comprometimento, motivacdo) e comportamentos alteolume de negdcios, disputas) dos
empregados.

Em relagdo ao termo politica organizacional, estiepser definida como o estabelecimento de
principios para conduta de uma empresa, um cursal ge acdo no qual certas praticas séo
trabalhadas em conjunto, de maneira construtivea péingir determinados objetivos (Singar &
Ramsden, 1972). As politicas de GP definem o pmsenento, as expectativas e os valores da
organizacdo quando se trata da forma de tratanterstandividuos. Servem, ainda, como ponto de
referéncia para o desenvolvimento de praticas argeionais e para decisbes tomadas pelas pessoas,
além de promover um tratamento equitativo entréndividuos (Armstrong, 2009). Neste trabalho,
optou-se por utilizar o termo politica de GP napgée de proposta articulada da organizagdo, com
construcdes tedricas e praticas, no trato das@etabumanas, com vista a obtencdo de resultados
desejados. Dessa forma, as politicas de GP definesfierencial teérico e préatico construido para
possibilitar a consecu¢do dos objetivos e finakkdada organizacdo, funcionando como guias de
pensamento e acao para a area de GP.

Demo, Fogaca, Nunes, Edrei e Francisch@®l1) realizaram uma revisdo da producédo
nacional sobre politicas de GP em periodicos néogercompreendido entre 2000 e 2010. Foram
considerados os periddicos cientificos de nivelesap (maior igual a Qualis B2) da area de
Administracdo, resultando em 108 artigos. Os radak engendrados apontaram a relevancia
estratégica para as organizagfes dos estudos politieas de gestdo de pessoas, ndo obstante
destacou-se a preméncia de se realizar mais estotdos 0 tema, uma vez que algumas politicas,
embora estratégicas, ainda sejam bem pouco ingdag Ha lacunas na literatura também no que
tange ao desenvolvimento e a validacdo de instriosee a realizacdo de ensaios tedricos. Em
sintese, sugere-se relacionar as politicas e @sgwale GP a outras variaveis do comportamento
organizacional, e combinar diferentes perspectivetodoldgicas para analisar com maior propriedade
seus efeitos no bem-estar dos colaboradores eswitados organizacionais.

Acerca da relacdo entre as politicas de gestdoedsopgs e a confianca do empregado na
organizacdo, estudos tém encontrado relacbes aasitntre politicas de GP e confianca na
organizacdo (Gould-Williams, 2003; Mariotti & Soyu2809; Tzafrir, 2005).
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No que tange a relacdo entre politicas de GP edstan-no trabalho, ha um consenso na
literatura de que politicas e préaticas de GP ingmagiositivamente o bem-estar no trabalho (Baptiste,
2008; Gelade & Ivery, 2003; Nishaét al, 2008; Rubinaet al, 2011; Turneet al, 2008).

Confianca do empregado nas organizagdes

Ao buscar o significado de confianca, pode-se nqter é extremamente amplo e, por ser
estudado em varios campos, apresenta enfoquastaistNuma visdo psicossocial, segundo Fisher e
Novelli (2008), a confianga se manifesta como elgmenoderador de relacionamentos na relagéo
pessoa com pessoa e até em relacdes mais commaxabkjendo, por exemplo, varias organizacdes.
Chama-se essa confianca de relacional, por detévarteracdes repetidas no tempo e no espaco, entre
confiado e confiante.

Considerando a confian¢a no &mbito organizaci@ialeira e Tamayo (2008) afirmam que:

Se no ambito das relacdes interpessoais e intamamfianca ja se construia foco de interesse
de estudiosos, no ambito das organizacdes, tanmmdancas sociais e econbmicas quanto 0s
avancos tecnologicos, provocaram modificactes gtim@aram a ampliagdo das investigacdes
em torno do tema. Desse modo, conhecer como sgtugatruma relacdo de confianga no
contexto organizacional passou a ser essencitt, gige contratos e controles formais ndo sédo
suficientes para assegurar a tranquilidade dassanvolvidas em uma relacao, principalmente
guando se trata do vinculo entre 0 empregado eosgemnizacdo de trabalho (Oliveira &
Tamayo, 2008, p. 99).

Esta afirmacéo traz, na sua integra, a importateise analisar e entender como a confianca se
encaixa no contexto organizacional. Assim, Oliveirdamayo (2008, p. 100) propdem a seguinte
definicdo para confianca do empregado na orgardzdédo conjunto de cognicdes interdependentes
gue integra crencas a respeito de padrbes étimxtipitidade da comunicacdo, poder econdmico da
organizacdo e a capacidade desta de reconheceempienho do empregado, tanto financeira como
profissionalmente” (Oliveira & Tamayo, 2008, p. 1OQtilizou-se essa acepcdo como parametro
tedrico da presente pesquisa.

Em tese, a confianca é tida como uma variavektariue influencia a eficacia, a eficiéncia e o
desempenho das organizacdes, principalmente nogesemarcados por alta competitividade. A
flexibilidade e a velocidade exigem autonomia dencionarios nos mais diversos niveis
organizacionais. Assim, os sistemas tradiciondisirecraticos de controle tornam-se ineficazes para
lidar com a necessidade de colaboradores proaitosar decisbes. Com isso, a confianca de lideres
em seus subordinados adquire valor, pois favorexglidade e a eficacia em decisbes e agbes (Grey
& Garsten, 2001; Spreitzer & Mishra, 1999). Ademaisconfianga mostrou-se forte preditora do
desempenho organizacional (Gould-Williams, 2003affiz 2005) e do bem-estar no trabalho
(Baptiste, 2008).

Acerca da producdo nacional dos ultimos cinco dieoam encontrados 8 estudos a respeito da
confianca do empregado na organizacdo. Pode-sequia maioria consistiu em estudos de natureza
qualitativa, encontrando-se apenas um estudo deezat quantitativa (Miguel & Brito, 2010) e um
multimétodo (Zanini, Lusk, & Wolff, 2009). Sete adbs analisaram empresas privadas (Bastos &
Santos, 2007; Bertolin, Santos, Lima, & Braga, 26@&ha & Melo, 2006; Fisher & Novelli, 2008;
Mariotti & Souza, 2009; Miguel & Brito, 2010; Zamjin2007) e apenas um se voltou para uma
empresa publica (Grisci, Cigerza, Hofmeister, & Ig#¢c 2006). Esse fato denota um possivel viés de
que as empresas publicas naturalmente constituesorae ambientes de alta confianca, devido a
estabilidade por elas oferecida aos seus colab@sdaliminuindo, assim, o interesse dos
pesquisadores em estudar a confianca nesse con@xwma mais pesquisado girou em torno de
analises sobre o impacto das mudancas ocorridasencado e, consequentemente, nas formas de
gestdo e na percepcao de confianca por parte thisocadores.
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Quanto a relacdo entre a confianca e o bem-estdrabalho, a confianca depositada pelo
empregado na organizacao influencia seu bem-esttnahalho (Aradjo & Oliveira, 2008; Baptiste,
2008).

Bem-estar no trabalho

Paschoal e Tamayo (2008) ponderam que feliciddaareestar sdo termos que se misturam na
literatura cientifica, geralmente consideradosrémods. Além disso, Albuquerque e Troccoli (2004)
colocam que os pesquisadores tratam de bem-estamae diversas nomenclaturas: felicidade,
satisfacdo, estado de espirito, afeto positivouAdgautores consideram-no, ainda, uma avaliacdo
subjetiva da qualidade de vida.

Para seguir com uma abordagem no ambito organiz@cié necessario antes entender o
conceito de bem-estar de forma geral oriundo deoRgjia, ja que este deu embasamento tedrico aos
pesquisadores focados no bem-estar no trabalhodesenvolverem seus estudos. De acordo com
Albuquerque e Tréccoli (2004), o campo do bem-editarespeito ao estudo cientifico da felicidade.
Podem-se destacar duas grandes correntes na dpeandestar geral: a do bem-estar subjetivo (bem-
estar heddnico) e a do bem-estar psicoldgico (lstar-eudemaonico). A principal diferenga entre elas
reside na concepcao de felicidade adotada. Sigedf@dovam (2008) separaram o conceito em dois
componentes: subjetivos, identificados por padrdesvida; e objetivos, relacionados ao estado
psicolégico dos individuos.

Paschoal e Tamayo (2008) argumentam que ha bemrestiabalho quando uma pessoa passa
pela experiéncia de expressividade pessoal e aalizacdo; ao sentir satisfacdo com sua vida, daver
a prevaléncia dos afetos positivos sobre os negatDestarte, conceituam o bem-estar no trabalho
como a prevaléncia de emoc¢des positivas no tralmkgercepcdo do individuo de que expressa e
desenvolve seus potenciais/habilidades e avangdcance das metas de vida. Por conseguinte, sdo
incluidos no conceito tanto aspectos afetivos,iadas pelas emogdes e humores, quanto cognitivos,
representados pela realizagdo, englobando as @gemslado bem-estar subjetivo e psicolégico
(Paschoal & Tamayo, 2008).

Ja Siqueira e Padovam (2008) entendem o bem-estdrabalho como uma combinagéo
multidimensional, formada por trés conceitos pesdi satisfacdo no trabalho, envolvimento com este
e comprometimento organizacional afetivo. Uma dasnicbes dessa proposta, segundo Gomide e
Hernandez (2005), é diferenciar o conceito de bstarao trabalho do de salde ocupacional. Assim,
para que se tenha elevado nivel de bem-estarlmaitica € preciso demonstrar satisfagéo, reconhecer-
se envolvido com as tarefas e com o trabalho eslize manter uma interacdo que proporcione
experiéncias positivas e prazerosas, mostrandoroomepimento afetivo com a organizagéo (Siqueira
& Padovam, 2008).

Para os fins deste estudo, o bem-estar no tralf@liconcebido conforme o conceito abordado
por Siqueira e Padovam (2008), que integra trégpoaentes ja citados: satisfacdo, envolvimento com
o trabalho e comprometimento organizacional afetiysses trés componentes, ja consolidados no
ambito da Psicologia Organizacional e do Trabaifamuzem vinculos positivos com este (satisfacédo
e envolvimento) e com a organizagdo (comprometimafetivo).

No que tange a producdo nacional dos ultimos carums, foram encontrados 7 estudos a
respeito do bem-estar. Pode-se identificar que iarradoi de natureza quantitativa (cinco estudos),
com destaque para a construcao e a validagéo slendoumentos de pesquisa para medir o bem-estar
no trabalho e o bem-estar pessoal nas organizéip@ssen & Paz, 2010; Paschoal & Tamayo, 2008),
e para a adaptacdo de uma escala de bem-estao afeglticionado ao trabalho para a realidade
brasileira (Gouveia, Fonséca, Lins, Lima, & Gouye2808). Houve apenas um ensaio tedrico
apresentando as duas abordagens tradicionais dediam- subjetivo e psicolégico — e introduzindo
uma concepc¢do tedrica mais estruturada sobre bmm-es ambiente de trabalh@iqueira &
Padovam, 2008). Trés estudos analisaram tanto sagpmblicas quanto privadas (Dessen & Paz,
2010; Paiva & Borges, 2009; Paschoal & Tamayo, R0f@s analisaram empresas privadas (Aradjo
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& Oliveira, 2008; Gouveiat al, 2008); e apenas um focou o setor publico (Rar&iSeidl, 2009). O
assunto mais tratado foi o bem-estar no ambientealalho, com a explanacao inicial do bem-estar
de forma geral e a finalizagdo com discussdespeitesdesta variavel no ambiente de trabalho.

Método

Modelo da pesquisa

Para esta pesquisa foram desenvolvidos dois mqodsésio um deles para andlises de
regressao multipla linear, denominado modelo A, @utro para a modelagem por equacdes
estruturais, denominado modelo B.

O primeiro é subdividido em dois submodelos e admimo variaveis independentes a
percepcao das Politicas de GP e a Confianca dodgamo na Organizacdo, e, como dependentes, o
Bem-Estar no Trabalho e a Confianga do Empregaddrganizacéo, conforme a Figura 1.

Figura 1. Modelo da Pesquisa A.

O segundo modelo considera a relacao entre trévea, sendo uma delas, as Politicas de GP,
classificada como exdégena, e as outras duas, @gafdo Empregado na Organizacao e Bem-Estar no
Trabalho, como endégenas. E unidirecional (recajsem que as politicas de GP predizem confianca
e bem-estar, conforme a Figura 2.

Figura 2. Modelo da Pesquisa B.

RAC, Rio de Janeiro, v. 16, n. 4, art. 4, pp. 586;8ul./Ago.2012 www.anpad.org. br/) e



Politicas de Gestao de Pessoas, Confianca e Bam-est 573

Caracterizacdo da pesquisa, organizagao e amostra

Esta pesquisa pode ser classificada como descetesplicativa quanto aos fins; pesquisa de
campo, ouwsurvey quanto aos meios; quantitativa quanto a suaemdyue transversal qguanto ao seu
horizonte temporal.

A empresa pesquisada é uma multinacional amerigaeaatua no setor de Tecnologia da
Informacédo (TI) e possui operacdes em todas adeedirasileiras, com as atividades de Gestdo de
Pessoas centralizadas em Sao Paulo, que ditac@slé@ipraticas padronizadas para todas as fHiais.
classificada como a segunda marca mais valiosa uralon perdendo somente para a Coca-Cola,
segundo aganking Best Global Brandsrealizado anualmente pela consultoria ingleserbrand,que
teve sua ultima publicacdo em setembro de 201érfirgnd, 2011).

Compuseram a populacdo da pesquisa os 270 colabesague atuam nas filiais de Brasilia,
Séo Paulo e Rio de Janeiro da multinacional dendk que estavam desenvolvendo projetos na filial
de Brasilia no periodo da coleta de dados, a satreembro de 2010 a janeiro de 2011. A amostra foi
caracterizada como ndo probabilistica por converdém empresa exigiu que seu nome nao fosse
divulgado e que ndo houvesse informacBGes sociod@ficas que pudessem identificar os
respondentes. Foram distribuidos 169 questionérietornaram 142, o que representa uma taxa de
retorno de 84% e de 53% em rela¢éo a populagdaltmpresa, composta por 270 pessoas. N&o foi
possivel atingir todos os 270 colaboradores, poalgiens estavam instalados em empresas clientes e
outros em férias.

Para se utilizar técnicas de analise multivari@dajo regressao linear e equacao estrutural, €
importante selecionar uma amostra minima que tpotar estatistico maior que 0,80 (Cohen, 1992).
Por meio do programa GPower 3.1, e considerandiwedas variaveis preditoras a que possuia maior
namero de fatores, no caso, confianca (cinco falpobteve-se a amostra minima, com 0,05, ES
médio e 5 preditores, de 138 sujeitos. SegundoeK(20D11), para modelos simples, caso desta
pesquisa, para utilizar Structural Equation Modeling- SEM (Modelo de Equacgado Estrutural), a
amostra média (entre 100 e 200 sujeitos) é o mingvomendado. Kline (2011) afirma que entre 10 a
20 sujeitos por parametro sdo suficientes para com@mostra. Por conseguinte, como o modelo a
ser testado possui 5 par@metros, a amostra miecoanendada deveria ter 100 sujeitos, de forma que
0s 142 questionarios obtidos atendiam ao critério.

O processo de tratamento dos dados iniciou-se cmetagido da analise de dados por meio da
distribuicdo de frequéncias (média, desvio padranancia, minimo e maximo), demonstrando assim
a coeréncia dos dados. O tratamento em relacadaaos faltantes ndo se fez necessério, visto que
todos os respondentes entregaram o0s questiond@idachente preenchidos. Em seguida, fez-se a
andlise de verificacdo deutliers por meio da distdncia denominadiéahalonobis conforme
recomendado por Tabachnick e Fidell (2007). O tadal apontou Jloutlier que foi retirado da
amostra. Apds estes processos, a amostra finalicoom 141 participantes.

Instrumento de pesquisa

O instrumento de aplicacdo, tipo questionario,jzatiio neste estudo, € composto por cinco
escalas de mensuracédo, validadas cientificamemt@rebons parametros psicométricos: escala de
percepcdo de politicas de gestdo de pessoas (EPR&dJa de confianca do empregado na
organizacdo (ECEO), escala de envolvimento comalmatho (EET), escala de satisfacdo no trabalho
(EST), e escala de comprometimento organizacidativa (ECOA).

Para medir a percepcéo acerca das politicas doidRilizada a escala EPPGP, desenvolvida e
validada por Demo (2008). Possui 19 itens, subitigiklem quatro fatores: envolvimento (8 itens e
indice de confiabilidade. = 0,88), treinamento e desenvolvimento (T&D, stee a = 0,72),
condicdes de trabalho (4 itenswe= 0,77) e recompensas (4 itens & 0,78). O total da variancia
explicada corresponde a 60,36%. A escala utilizatdpo Likert, de cinco pontos, sendo 1 (discordo
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totalmente) e 5 (concordo totalmente), para demanstquanto o respondente esta de acordo com a
afirmativa proposta.

Para avaliar a confianca do empregado na orgamizdgéutilizada a ECEO em sua verséo
reduzida, composta por 28 itens, desenvolvidaidadd por Oliveira e Tamayo (2008). Possui cinco
fatores: promocéo e crescimento do empregador(s é@e = 0,90), solidez organizacional (5 iteng e
= 0,80), normas relativas a demissdo de empredgédibsns eo. = 0,79), reconhecimento financeiro
organizacional (5 itense= 0,83) e padrdes éticos (7 iteng © 0,88). O total da variancia explicada
corresponde a 48,67%. A escala utilizada é tipertjlde cinco pontos, sendo 1 (discordo totalmente)
e 5 (concordo totalmente), para demonstrar o quamgspondente est4 de acordo com a afirmativa
proposta. Por fim, para mensurar o bem-estar rmaltva, foram consideradas trés escalas que, de
acordo com Siqueira (2008), quais sejam:

Escala de envolvimento com o trabalho: unidimeradjonomposta por 5 itens, elaborada e

validada por Siqueira (2008). O indice de confidbde € de 0,78. A escala utilizada é tipo Likert,

de cinco pontos, sendo 1 (discordo totalmentefjoeicordo totalmente), para demonstrar 0 quanto
o respondente esta de acordo com a afirmativa pt@po

Escala de satisfagdo no trabalho: multidimensiamdizada na versao reduzida composta por 15
itens, elaborada e validada por Siqueira (2008)sHd® fatores, a saber: satisfacdo com os colegas
(3 itens en = 0,81), satisfagdo com o saléario (3 itens=0,90), satisfacdo com a chefia (3 itens e
a = 0,84), satisfacdo com a natureza do traballii@ii3 eo = 0,77) e satisfacdo com as promoc¢des
(3 itens en = 0,81). O total da variancia explicada correspoad4,8%. A escala utilizada é tipo
Likert, de cinco pontos, sendo 1 (discordo totalimea 5 (concordo totalmente), para demonstrar o
quanto o respondente esti de acordo com a afiaratbposta;

Escala de comprometimento organizacional afetivaidimensional, utilizada na sua verséo
reduzida, composta por 5 itens, desenvolvida edad#i por Siqueira (2008). O indice de
confiabilidade é de 0,93 e o total da variancidieaga de 68,2%. A escala utilizada é tipo Likert,
de cinco pontos, sendo 1 (nada) e 5 (extremameyaeg,demonstrar a extensdo do compromisso
afetivo dos respondentes com a organizacao.

Procedimento de coleta e analise dos dados

A coleta de dados foi feita por meio da aplicacédrs$trumento no ambiente de trabalho da
empresa estudada, pessoalmente ou via correi@réteirdo colaborador, conforme a op¢do deste.
Foram feitas, num primeiro momento, analises atitzdf descritivas para identificar a percep¢éo das
politicas de gestdo de pessoas, a confianca dcegagw na organizacdo e o bem-estar no trabalho.
Em seguida, procedeu-se as andlises de regressfigefgcionar as variaveis da pesquisa com a
pretensdo de identificar o poder preditivo de ceddavel independente de forma individual. O
programa estatistico utilizado foiStatistical Package for Social Sciend&PSS), versdo 19.0. Por
fim, para verificar o ajuste do modelo de pesquisafoi utilizada a modelagem por equacbes
estruturais, com a utilizacdo do programa estedigtMOS versao 16.0.

Resultados

A Tabela 1 sintetiza as estatisticas descritivas @rrelagcdes para todas as variaveis estudadas.
Os resultados mostraram que as politicas de GRadeira geral, estdo sendo bem percebidas pelos
colaboradores da organizacdo pesquisada. Eles mamddfiam na organizacdo em que trabalham e
seu bem-estar pode ser explicado pelo compromifdivaacom a organizacdo e a satisfacdo no
trabalho, uma vez que eles ndo se mostraram edeslgiom este.
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Tabela 1

575

Média, Desvio-Padréo e Correlacdes entre as Varidigedo Estudo

CorrelagGes

Politicas de GP

Confian¢a na Organizagdo Bem-Estao Trabalho

. . Desvio- Envolvi- T&D Condicbes Recom- Promocdo Solidez Normas Reconhe- PadrGes Envolvi- Compro- Satisfacdo
Fatores Méedia padrdo  mento de pensas e Cresci- Organi- Relativasa cimento  Eticos mento com metimento  No
Trabalho mento zacional demissao Financeiro o0 Trabalho Organiza- Trabalho
cional
Afetivo
Envolvimento 3,99 0,64 1
T&D 400 094 0538 1
Condicdes 454 047 0493 0,346 1
Recompensas 379 094 0,658 0,535 0,456 1
Promogéo e 424 0,65 0,602 0,534 0,403 0,699 1
Crescimento
Solidez 474 0,39 0,308 0,286" 0,166 0,374 0,377 1
Organizacional
Normas relatvasa 3,61 0,62 0,469 0,274 0,359 0,299 0,359 0,323 1
Demisséo
Reconhecimento 335 09 0,669 0,553 0,476 0,706 0,632 0,416 0,358 1
Financeiro
Padrdes 462 048 0506 0446 0262 0548 0544 0515 0387 = 0459 1
Eticos
Envolvimentocom 2,97 0,81 0,388 0,267 0,287 0,355 0,356 0,173 0,236 0,370 0,238 1
Trabalho
Comprometimento 3,99 0,69 0,580 0,489" 0,390" 0,579 0,567 0,390 0,376" 0,606" 0,457 0,487
Afetivo
Satisfag&o no 373 0,67 0,648 0,546 0,383 0,680 0,646 0,340 0,329 0,748 0,499 0,500 0,764 1

Trabalho

Nota. **p<0,01
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Quanto ascorrelacbes, todas foram significativas, positivasa maioria delas apresentou
associacdo de moderada (>0,3) a forte (>0,5), siegGphen (1992). Entre todas as politicas de GP, a
de recompensas apresentou as correlagdes mais ¢orte os fatores de confianga organizacional e
bem-estar no trabalho, seguida pela politica deoleimento. Dentre os fatores de confianca, o
reconhecimento financeiro organizacional correlaminse mais fortemente com os fatores de bem-
estar. Por conseguinte, como todas as correlagiies @&s variaveis foram significativas (p<0,01),
recomenda-se estimar relacdes de predicdo entraridseis por meio de regressdes lineares (Field,
2009).

As seguintes suposi¢cdes para regressao (Hair, Bhatkn, Anderson, & Tathan2009) foram
analisadas por meio de graficos de residuos, geafie probabilidade normal e testes estatisticos:
linearidade do fendbmeno, variancia constante dosotede erro (homocedasticidade), independéncia
dos termos de erro e normalidade da distribuicd® téomos de erro. Por fim, as andlises de
multicolinearidade, e singularidade ndo apresemam@ablemas para a amostra pesquisada, ou seja, 0S
valores detoleranceforam superiores a 0,1 e dariance inflation factor(VIF) inferiores a 10,0
(Myers, 1990).

A Tabela 2 sumariza os resultados das regresso#iplay) tendo politicas de GP como
variavel independente e confianga como variaveledéente; politicas de GP como variavel
independente e confianca na organizagdo como edridependente; e, por fim, confianca na
organizacao como variavel independente e bem-estaiabalho como varidvel dependente.

Tabela 2

Regressdes Multiplas: Resultados dos Modelos

VD VI R (R? Variaveis B sig Teste Estatistico
Confianca Politicas de 0,816 Recompensas 0,389 0,000 F=67,703;
na GP (0.666)  Envolvimento 0,331 0,000 p = 0,000
Organizagao T&D 0,172 0,006
Bem-estar Politicas de 0,697 Envolvimento 0,312 0,001 F =32,121;
no Trabalho GP (0,486)  Recompensas 0,311 0,000 p = 0,000
Bem-estar Confiancana 0,715 Reconhecimento 0,431 0,000 F =28,272;
no Trabalho  Organizagéo (g 512) Financeiro, 0,254 0,003 p = 0,000
Promocéo e

Crescimento

De acordo com Cohen (1992), na interpretacdo queaseara a significancia estatistica do
coeficiente de determinagdo de uma regressdo (R2ambito das ciéncias comportamentais,
considera 2% como um pequeno efeito, 13% como m&ito e, a partir de 26%, grande efeito.
Constata-se, assim, pelos resultados obtidos, guymléicas de GP sdo fortes preditoras tanto da
confianga do colaborador na organizagéo, explicaedca de 66% do construto, quanto do bem-estar
no trabalho, contribuindo com aproximadamente 48%@a @ explicacdo de sua variabilidade. A
confianga na organizacdo, por seu turno, tambémesdou importante preditora do bem-estar no
trabalho (51%).

Por fim, no intuito de verificar o ajuste do mode® pesquisa B englobando as trés variaveis
pesquisadas: politicas de gestao de pessoas, ragnfi®® empregado na organizacdo e bem-estar no
trabalho, foi utilizada @ath Analysis por meio da modelagem por equacdes estrutur&@M)S
utilizando-se a estimacéo de maxima verossimilhanca

A vantagem do uso desta técnica em relacéo a edgrésa possibilidade de estimar relacdes de
dependéncia mdltiplas e inter-relacionadas, oy S& é a Unica técnica multivariada que permite a
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estimacédo simultdnea de multiplas equacbes. Emasptlavras, SEM possibilita o teste de modelos
com mais de uma VD simultaneamente (Hdial, 2009). No caso da presente pesquisa, 0 modelo de
pesquisa B engloba todas as relagbes propostasodelonde pesquisa A, de forma que se pode
entender o modelo A como exploratério e 0 B comafiomatério. Contudo, para se usar SEM, é
necessario que haja evidéncias teoricas das relagderem testadas no modelo estrutural @{ait,
2009).

Segundo Kline (2011), a avaliacdo do ajuste gldealbm modelo & amostra pesquisada pode
ser feita pelo teste de ajuste absoluto, usandstatistica de teste qui-quadrado normado NC
(CMIN/DF), a estatisticdRoot Mean Square Error of AproximatidgRMSEA) ou a raiz do erro
guadréatico médio e o indice de qualidade de afastmness-of-fit Inde§GFI). Os critérios de ajuste
aproximado ou incremental sdo o indice de ajustepacativo,Comparative Fit IndeXCFl) e o
indice de ajuste normadinrmed Fit IndeXNFI).

Valores apontados como ideais pelo autor sdo: fZian a 3 ou até 5, RMSEA inferior a 0,05
ou até 0,08, e valores acima de 0,9 para CFIl, NGk Os resultados estao apresentados na Figura 3.
Os parametros de estimacdo gerados foram similaoss das regressdes lineares realizadas,
confirmando os resultados obtidos. O modelo moatimuajuste bom no que tange aos indices CFl,
NFI e GFI, contudo os indices NC e RMSEA revelaeanecessidade de reespecificagdo do modelo
em pesquisas futuras.

R?*=27%

Politicas de GP Confianca

I_\

NC (X%df): 14,849
GFI: 0,937

NFI: 0,940

CFl: 0,944
RMSEA: 0,315

R?*=45%

Bem-estarno

rabalno]

Figura 3. Resultado d®ath Analysigpara o Modelo Proposto.

Discussao

Acerca das politicas de GP, o fator de maior méalia politica de condi¢Bes de trabalho,
enquanto o que apresentou menor média foi a olitec recompensas. Nesse sentido, praticas de
remuneragdo e incentivos precisam ser retrabalhdeaf®rma a garantir que a relacdo esforco-
recompensa esteja clara entre todos os colabosadofien de evitar atitudes retaliativas, conforme
recomendado por Gerhart (2010).

BN

Quanto a confianca, percebe-se que os colaboradmmesordam que a organizagdo €
reconhecida por estar bem posicionada e consolitadaercado e que, além disso, consegue alcancar
este patamar dentro dos padrbes éticos. Isto éivposia medida em que mostra coeréncia e
preocupacédo da organizagdo com sua imagem e slewssvé&Entretanto, esta solidez organizacional
parece ndo se refletir no reconhecimento financaineejado pelos colaboradores. Isto pode ser
devido ao fato de alguns dos colaboradores nadresantjue seu desempenho seja devidamente
remunerado em termos de compensagao financeira.
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Os resultados da regressao apontaram trés polde&dasP como preditoras da confianca do
empregado na organizagdo: politica de recompersaftica de envolvimento, e politica de
treinamento e desenvolvimento. As trés politicagsgntaram um relacionamento positivo com a
confianga na organizacd@ ¢ 0), indicando que, quanto mais 0s colaboradpeysebem estas
politicas, maior a confianca que depositam na dxgaéo.

Destacou-se, nesse sentido, a politica de recompeasno melhor preditora de confianga do
empregado na organizagdo, corroborando a propestdadiotti e Souza (2009) quando sugeriram
investigar os processos de formacdo de relacbescodianca nas organizacbes, avaliando
principalmente a influéncia das estratégias eipatitde GP no sentido de fortalecer a confianca dos
colaboradores nas organiza¢des em que trabalham.

De fato, o estudo de Grey e Garsten (2001) mosfueua falta de reconhecimento financeiro e
perspectiva profissional fragiliza sobremaneir@@fianca na organizagdo, ensejando especial atengao
dos gestores organizacionais e reforcando a p@mestDessler (2002) para realizar elaboracao
conjunta do sistema de recompensas com os funmenar

Os resultados da pesquisa conduzida por Gouldaiifli(2003) ja confirmaram a hipotese de
que politicas de GP sao poderosas preditoras daogn, e 0 estudo também mostrou que politicas
de GP sao importantes preditoras do desempenhpirpagenal. Na mesma linha, o estudo de Tzafrir
(2005) mostrou a influéncia da confianga, mediadapwliticas e préaticas de GP, no desempenho
organizacional. Assim, gestores de pessoas est&opnmgpensos a oferecer melhores praticas de GP
em organizacdes em que a confianca é alta, e sas esganizacdes que apresentam desempenho
superior.

Pode-se constatar que a maior parte do bem-estarotiboradores na organizagdo pesquisada
se d& devido ao fato de estarem comprometidoyafetinte com a organizagdo ao se identificarem
com seus objetivos e valores. Os resultados dass@p apontaram duas politicas de GP como
preditoras do bem-estar no trabalho: politica deoleimento como principal preditora e politica de
recompensas, ambas com associa¢ao positiva.

Esses achados possuem evidéncia tedrica e empbiete, Wilkinson e Redman (2010)
afirmam que o bem-estar pode ser explicado em grametiida pelos esfor¢cos da organizagdo em
envolver seus funciondrios. Por outro lado, Nidlepak e Schneider (2008) asseveram que politicas e
praticas de GP devem ser desenhadas para aumergar-estar no trabalho. Similarmente, Turner,
Huemann e Keegan (2008) pontuam que a GP possiigitraalmente dois papéis, um de apoio a
gestédo, provendo a organizacdo com pessoas corgsefmra realizar os processos de trabalho, e
outro de apoio aos funcionarios, cuidando do bear-égles.

Gelade e lvery (2003) encontraram correlacdes figtivas entre praticas de GP, clima de
trabalho e desempenho organizacional, enfatizarmmtaibui¢cdo de politicas de GP para o bem-estar
dos empregados. O estudo de Baptiste (2008) mostroel praticas de GP impactam
significativamente o bem-estar no trabalho e omesaho organizacional. Na mesma linha, estdo os
resultados obtidos por Rubino, Demo e Traldi (20¥hfatizando a influéncia de politicas de
envolvimento e de recompensas para promover maordstar no trabalho, assim como o papel
preponderante da politica de envolvimento nesgsilsen

Por outro lado, os funcionarios mostraram ndo estaplvidos com o trabalho, haja vista a
média inferior ao ponto neutro da escala, denotaddmordancia. Fatores como falta de
reconhecimento financeiro podem comprometer o seal@mento, conforme mostram as conclusdes
da pesquisa de Spreitzer e Mishra (1999). No quogeta satisfacdo no trabalho, os fatores que
apresentaram maior média foram a satisfacdo camefiace com a natureza do trabalho, enquanto os
que apresentaram menor média foram a satisfagd@msgmomogdes e com o salério, mais uma vez
reforgcando os resultados obtidos para confiangavelamento com o trabalho.

Os resultados da pesquisa de Baptiste (2008) ramelgue uma gestdo empresarial focada no
desenvolvimento de confianga prediz o bem-estarab@lho. Similarmente, Araujo e Oliveira (2008),
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ao estudarem os melhores preditores de bem-estaabaiho, tendo como antecedentes as variaveis
percepcédo de valores organizacionais e confian@gwegado na organizacdo, concluiram que essa
confianca depositada pelo empregado apresentou eepacidade de influenciar seu bem-estar no

trabalho, especialmente na dimenséo reconhecirfieataeiro organizacional.

Os resultados da regresséo realizada na presesgeigge também indicaram o reconhecimento
financeiro organizacional como principal preditarabnfianca do empregado na organizag&o. O outro
preditor foi promocao e crescimento do empregachibog associados positivamente ao bem-estar.

Em suma, respondendo a problematica apresentad@ estsido — se existe relacdo entre
politicas de gestdo de pessoas, confianga do eatwrata organizacdo e bem-estar no trabalho —, a
resposta € afirmativa, ja que foi possivel verfifate relacdo de predicdo entre as variaveismAlé
disso, séo as politicas de GP, especialmente emaito e recompensas, capazes de explicar grande
parte da confianca do empregado na organizacao leenmestar no trabalho. J& a confianca do
empregado na organizacdo, especialmente com regomrdo financeiro organizacional, foi
importante preditora desse bem-estar.

Por conseguinte, deriva dessas andlises e doosstalizados anteriormente a ideia de que os
gestores organizacionais devem focar seus esfoagpoliticas de envolvimento e recompensas para
incrementar tanto a confianga na organizagdo quartiem-estar no trabalho, bem como no fator
reconhecimento financeiro organizacional, paralderaim maior bem-estar. Em outras palavras, as
recompensas recebidas pelos colaboradores quesepoturno, traduzem-se no fortalecimento da
confianga no reconhecimento financeiro, parecenprggonderantes no afa de se promover um maior
bem-estar organizacional e possivelmente, mai@mdesnho.

Tais resultados foram confirmados pela modelagemegoagdes estruturais realizada, apesar
de o modelo ter apresentado um ajuste pobre ndagge aos indices NC e RMSEA. Nao obstante,
segundo Hair, Black, Babin, Anderson e Tatham (2009 pesquisadores ndo devem confiar em
apenas uma medida de ajuste de um modelo, umaueeindices como o NC, a despeito de ser o
indice de ajuste absoluto mais fundamental, sddomsgnsiveis ao tamanho da amostra e a
complexidade do modelo testado. Ou seja, no casmaltelo simples com pequena amostra da
presente pesquisa, o NC pode fracassar na avatiacggjoste.

O RMSEA, por sua vez, representa melhor o quaolarmodelo se ajusta a uma populacéo e
nao apenas a uma amostra usada para estimacdo, wenéhdice mais adequado para uso em
estratégias de modelos confirmatérios (ndo-explde), a medida que amostras se tornam maiores
(perto de 500).

Destarte, indices como GFI tentam produzir esizdistde ajuste menos sensiveis ao tamanho
amostral, e indices tais quais CFl e NFI, sdo maensiveis a complexidade/simplicidade do modelo,
estando entre 0s mais usados. Além disso, sdoiv@lossnte, mais recomendados para o modelo
testado neste estudo, considerando o tamanho pedaeamostra e a simplicidade do mesmo. Efair
al. (2009) lembram que a estimagdo de méaxima verdbsintia fornece resultados validos com
amostras pequenas como 100 sujeitos, ndo obstamai@amho recomendado seja entre 150 e 400.
Amostras muito pequenas podem produzir resultadedlidlos e maiores que 400 aumentam as
chances de ajuste ruim, uma vez que o método fiis sansivel.

Por conseguinte, reespecificagcbes do modelo endasstiuturos sdo bem-vindas, tanto para
testar a relacdo entre confianca e bem-estar, cpana melhorar os indices que ndo foram
satisfatorios. O valor alto do NC pode indicar qgevaridveis que compdem os fatores politicas de
GP, confianca e bem-estar ndo foram bem espeafcadetando a confiabilidade dos indicadores
utilizados. Destarte, Hait al. (2009) recomendam a estimacdo do modelo de me@suentes do
modelo estrutural.

A finalidade principal do modelo de mensuracao iigar se 0s itens operacionais utilizados
para medir os construtos ou fatores sdo significatie se realmente medem aquilo que se esperava
que medissem. Em outras palavras, o modelo de ma@su verifica a validade do construto,
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permitindo avaliar, em primeira instancia, se cadastruto tem confiabilidade satisfatoria para, a
partir dai, serem estimadas as relacdes causadelmestrutural) em etapas posteriores de teste do
modelo (Hairet al.,2009).

Nesse sentido, Byrne (2009) afirma que, com o ivbjete verificar se os itens operacionais
utilizados como indicadores dos construtos atingindveis aceitaveis de confiabilidade e de validade
l6gica, de estrutura interna e nomologica, anafisesiais confirmatérias séo indicadas para testar
modelo de mensuragéo.

Por fim, foi confirmada a forte predi¢cdo das pod#if de gestdo de pessoas na confianga e no
bem-estar no trabalho. Mesmo apresentando valdegsrtes nas duas andlises, ambas resultaram em
um R2 maior que 26%, o que demonstra significattlacdo entre as variaveis analisadas, de acordo
com Cohen (1992). A relacdo entre a varidvel caghiado empregado na organizacao e bem-estar no
trabalho ndo pbde ser verificada no modelo testado equacdes estruturais, pois, nesta situagdo, o
modelo ficou saturadaidentified, ndo conseguindo ser rodadosoftwareAmos.

Vale destacar que, segundo Haiiral. (2009), a modelagem por equagdes estruturaisi [ar s
ndo pode estabelecer causalidade, especialmenpesuisas que usam dados transversais, mas sim
fornecer alguma evidéncia necessaria como, por @eemovariacdo, sequéncia, covariancia legitima
e suporte tedrico para embasar uma inferéncia lcausa

Consideracoes Finais

O presente estudo alcancou seu objetivo precipunastrar relagdes positivas entre politicas
de GP, confiangca na organizagdo e bem-estar naltimbPoliticas de GP influenciam tanto a
confianga quanto o bem-estar que, por sua vez ganghinfluenciado pela confianca.

N&o foram encontrados na literatura cientifica detuque tenham analisado as relagdes entre
essas trés variaveis e, neste sentido, resideneigai contribuicdo deste trabalho, ao investigar u
conjunto de variaveis ainda ndo explorado. Aléraajiaborda temas relativamente novos no contexto
organizacional, mas importantes para a gestdo eammk como a confianga e o bem-estar,
contribuindo com a literatura ainda incipiente esgemas.

Nesse contexto, o presente trabalho tem o potesheiapresentar-se como um passo seminal na
proposicao e na averiguagdo de novas relacfes \arigveis contribuindo, mesmo que de forma
embrionaria, para as pesquisas sobre Gestdo deaBessComportamento Organizacional. Para a
organizacdo pesquisada, pode ser visto como umrm@BHigo em que 0S gestores organizacionais
poderdao compreender com mais profundidade e abraiagés inter-relacdes entre esses fenbmenos, e
como eles se relacionam de sorte a fortalecer faoga dos empregados nas organizacdes e
aprimorar seu bem-estar no trabalho.

N&o obstante o estudo tenha alcancado os objgirep®stos, ha limitacbes que precisam ser
destacadas no afd de engendrar uma agenda de gassduiuras. Pesquisas que usam dados
transversais podem comprometer a generalizacdcedakados. Portanto, é altamente recomendavel
que estudos futuros utilizem dados longitudinaisn@smo amostras de outras organizagfes com
naturezas diferentes, como organizacdes publidasterceiro setor. Além disso, apresentar empresas
operando em outros setores da inddstria, uma vezcgracteristicas do ramo de atuacdo, no caso
tecnologia na presente pesquisa, podem determgarsacomportamentos no ambiente de trabalho.

A pesquisa também foi conduzida em uma Unica ozge#éb, portanto, fatores relacionados a
cultura organizacional podem ter produzido viesesnterpretagdo dos itens das escalas utilizadas.
Ademais, mesmo que as politicas de GP da emprestada sejam padronizadas em todo o territorio
nacional, seria interessante investigar outraaidilconsiderando que fatores culturais locais podem
produzir resultados diferentes.
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O tamanho amostral reduzido evidenciou a fragikddd modelo, pois alguns indices de ajuste
mostraram-se insatisfatorios, o que enseja reda@@iies e novos testes em estudos futuros.
Ademais, sugere-se testar 0 modelo de mensuragiaasanalises fatoriais confirmatérias para
verificar a validade das medidas utilizadas no rwd& presente pesquisa. Nesse sentido, ha na
literatura outras medidas validadas para avalibem-estar, como, por exemplo, a de Paschoal e
Tamayo (2008), que pode ser usada no teste dgdesldo modelo em questao.

Varidveis como o comprometimento organizacionalsatésfacdo no trabalho também podem
ser integradas ao modelo, ja que foi comprovadairdiigncia no bem-estar (Traldi & Demo, no
prelo). Ainda, indicadores de desempenho orgamnatpodem ser incorporados ao modelo uma vez
gue h& evidéncia empirica de relagbes entre pditle GP, confianca e desempenho (Gould-
Williams, 2003; Tzafrir, 2005).

Tais recomendagdes nao pretendem ser conclusiasitantes, mas traduzem-se num convite
para realizacdo constante de pesquisas no inteitmdstruir um arcabouco tedrico consistente para
promover o avanco progressivo do conhecimentode@inpirico sobre politicas de GP, confianca e
bem-estar nas organizacdes brasileiras.

Artigo recebido em 03.11.2011. Aprovado em 16.052D
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