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Resumo: Os estudos sobre as relações empregado-organização são favorecidos pela 
compreensão de que recursos humanos são parte fundamental do processo organizacional. 
A confiança é um aspecto importante nesse processo, podendo influenciar a eficácia e o 
desempenho organizacionais. Assim, este estudo teve por objetivo verificar o poder de 
predição da percepção de valores organizacionais e da qualidade de vida no trabalho (QVT) 
sobre a confiança do empregado na organização. A amostra foi composta por 188 indivíduos 
formalmente empregados que responderam instrumentos fidedignos e válidos relativos aos 
construtos investigados. Os dados foram analisados mediante estatística descritiva e análises 
de regressão múltipla padrão. Os resultados mostraram que as escalas apresentaram índices de 
confiabilidade adequados para a amostra do estudo. As análises de regressão indicaram que os 
valores organizacionais e fatores de QVT foram preditores significativos de componentes éticos 
e competência organizacional. Oportunismo foi explicado somente pelos valores domínio, 
prestígio e coletividade. Nota-se que os valores, assim como os fatores de QVT, contribuíram de 
forma diferenciada na explicação das variáveis critério. Os resultados sugerem a necessidade de 
ampliar o modelo de investigação dos antecedentes da confiança do empregado na organização 
visando a melhor compreender a formação deste vínculo.
Palavras-chave: Confiança, Qualidade de Vida no Trabalho, Valores, Cultura.

Quality of Life and Values in Organizations: Impacts on the Employee Trust

Abstract: The studies of employee-organization relationships are favored by the understanding 
that human resources are a key part of the organizational process. Trust is an important aspect 
in this process and may influence the effectiveness and organizational performance. Thus, this 
study aimed to verify the predictive power of the perceived organizational values and quality 
of work life (QWL) on the employee trust in the organization. The sample consisted of 188 
formally employed individuals who responded reliable and valid instruments for the constructs 
investigated. Data were analyzed using descriptive statistics, and analysis of standard multiple 
regression. The results showed that the scales presented suitable reliability indices for the 
study sample. Regression analyses indicated that organizational values and QWL factors were 
significant predictors of organizational competence and ethical components. Opportunism 
was explained only by domain, prestige and collective values. It was observed that the values, 
as well as factors of QWL, contributed differently in explaining the criterion variables. The 
results suggest the need to expand the antecedents’ research model of the employee’s trust in 
the organization to better understand the formation of this bond.
Keywords: Trust, Quality of Work Life, Values, Culture  . 
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Introdução
As organizações impulsionadas pelas transfor-

mações sociais, políticas e econômicas tendem a 
compreender que a forma mercadológica mais com-
petitiva é a valorização dos recursos humanos, pois 
a força humana é a unidade base de trabalho para 
se atingir a produção e o desenvolvimento almeja-
dos (Sinha, 2012; Valizadeh, & Ghahremani, 2012). 
Gorenak e Košir (2012) salientam que nem mesmo o 
melhor equipamento é capaz de garantir o sucesso de 
organizações caso estas não tenham pessoas envolvi-
das em fazer o trabalho necessário, o que favorece os 
estudos sobre as relações empregado-organização.

O incentivo às novas estratégias de gestão 
de negócios, motivado pelas mudanças ocorri-
das no contexto organizacional, faz surgir ferra-
mentas que visam a fortalecer o desempenho das 
organizações (Ianaguivara, 2011). Nesse contexto, 
a confiança, além de ser considerada uma parte 
essencial da eficácia e do desempenho organiza-
cionais (Guardani, Teixeira, Bido, & Mazzon, 2013; 
Purohit, Patel, & Purohit, 2014; Van der Berg & 
Martins, 2013), é uma das bases mais importantes 
da interação social e, portanto, dos relacionamen-
tos interpessoais (Oliveira, & Souza, 2014; Oliveira, 

& Tamayo, 2008) e do relacionamento do empre-
gado com a organização em que se trabalha.

A confiança do empregado na organização é 
um construto multidimensional de base cognitiva, 
ou seja, é o conjunto de crenças do empregado a res-
peito de componentes éticos da organização, compe-
tência organizacional e uso limitado de oportunismo 
em suas relações (Ianaguivara, 2011, p. 81). Diversos 
benefícios consequentes da confiança organizacio-
nal são suficientes para justificar a necessidade de 
se conhecer os aspectos que propiciam o seu surgi-
mento (Batista, & Oliveira, 2012) e incluem: favore-
cimento do trabalho em equipe, liderança, definição 
de metas e avaliação de desempenho (Watson, 2005), 
melhoria da interação empregado-organização, 
diminuição de conflitos e dificuldades na comunica-
ção (Fard, Zahed-Babelan, & Sattari, 2013), bem como 
menor necessidade de controle e maior estabilidade 
e cooperação espontânea nas relações (Batista, 
& Oliveira, 2012; Kramer, 1999). Assim, é possível 
que a confiança organizacional permita uma relação 
mais tranquila e harmoniosa dos envolvidos e que 
haja fatores organizacionais que favoreçam a expe-
riência de confiar (DeConinck, 2010; Kramer, 1999; 
Oliveira, 2004; Van der Berg, 2011).

Calidad de Vida y Valores en las Organizaciones: 
Impactos en la Confianza del Empleado

Resumen: Los estudios acerca de las relaciones empleado-organización son beneficiados por la 
comprensión de que los recursos humanos son parte fundamental del proceso organizacional. 
La confianza es un elemento importante en este proceso, pudiendo influir en la eficiencia y en 
el desempeño organizacional. Por consiguiente, este trabajo tiene como objetivo averiguar el 
poder de predicción de la percepción de valores organizacionales y de la calidad de vida en el 
trabajo (CVT) sobre la confianza del empleado en la organización. La muestra fue formada por 
188 sujetos empleados que respondieron instrumentos fidedignos y válidos con relación a lo 
que investigamos. Los datos fueron analizados por medio de estadística descriptiva y análisis 
de regresión múltiple patrón. Los resultados demostraron que las escalas presentaron índices 
de confiabilidad adecuados para la muestra del estudio. Los análisis de regresión indicaron que 
los valores organizacionales y factores de CVT fueron precursores significativos de componentes 
éticos y de competencia organizacional. Oportunismo fue explicado solamente por los valores de 
dominio, prestigio y colectividad. Se puede percibir que los valores, así como los factores de CVT, 
contribuyeron de manera diferenciada en la explicación de las variables criterio. Los resultados 
sugieren la necesidad de ampliar el modelo de investigación de los precedentes de la confianza 
del empleado en la organización, buscando comprender mejor la formación de este vínculo. 
Palabras clave: Confianza, Calidad de Vida en el Trabajo, Valores, Cultura.
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As organizações e os estudiosos reconhecem que 
os recursos humanos são o principal patrimônio de 
organizações bem-sucedidas, e por isso, investem 
cada vez mais em treinamento e qualidade de vida no 
trabalho, já que para se inserir de forma vantajosa no 
mundo globalizado, faz-se necessário manter funcio-
nários saudáveis, motivados e qualificados (Siqueira, 
& Kurcgant, 2012, p. 152). Nesse sentido, é pertinente 
abordar que o conceito de saúde determinado pela 
Organização Mundial de Saúde (OMS) está além do 
que se refere à ausência de doença, ou seja, não se 
trata apenas da abordagem patológica, mas das con-
dições biopsicossociais do indivíduo. As diversas defi-
nições de determinantes sociais de saúde expressam 
o conceito de que as condições de vida e de trabalho 
dos indivíduos estão diretamente relacionadas com 
sua situação de saúde (Buss, & Pellegrini Filho, 2007).

Os estudos acerca da Qualidade de Vida no Tra-
balho (QVT) originaram-se na década de 1950 com a 
reformulação da abordagem sociotécnica para a orga-
nização do trabalho, contemplando a satisfação e o 
bem-estar do trabalhador (Tolfo, & Piccinini, 2011). 
Após sofrer um declínio de interesse a partir de 1974, 
a QVT voltou a ser motivo de interesse nas décadas de 
1980–1990, motivada, principalmente, pelo sucesso 
econômico japonês, que despertou o interesse dos 
pesquisadores a investigarem suas técnicas gerenciais 
voltadas para o aumento da competitividade interna-
cional (Medeiros, 2007; Sinha, 2012).

A QVT é constituída a partir dos aspectos econô-
micos, psicológicos, organizacionais e sociais do tra-
balho (Khetavath, 2013), possibilitando a mensuração 
do impacto que o trabalho oferece sobre o grau de 
bem-estar do indivíduo em relação a aspectos diver-
sos desse trabalho (Hackman, & Oldham, 1975). Silva 
e Tolfo (1999) e Tolfo, Silva e Luna (2009) consideram 
que a QVT é uma manifestação objetiva da cultura 
organizacional. Geralmente, o estudo da cultura orga-
nizacional pressupõe o estudo do conjunto dos valo-
res organizacionais (Oliveira, & Tamayo, 2004) e faz-se 
relevante para a compreensão do comportamento nas 
organizações, pois assume o papel de legitimadora de 
tais valores. Os valores organizacionais, ao serem par-
tilhados, atuam como elementos integradores e orien-
tadores, influenciando as interações sociais e o modo 
como os membros de uma organização pensam, sen-
tem e agem (Estivalete, Andrade, Gomes, & Costa, 
2012; Pires, 2004; Silva, & Zanelli, 2004; Silva, Zanelli 
& Tolfo, 2014). Os valores organizacionais constituem 

uma dimensão fundamental da cultura organizacio-
nal, expressando as opções feitas pela organização 
através de sua história, padrões de comportamentos, 
de tomada de decisão, estruturas organizacionais e 
estratégias de gerenciamento de pessoas e ambien-
tes (Gorenak, & Košir, 2012; Pinto Neto, 2011; Tamayo, 
1998). No contexto organizacional ocorrem interações 
entre estas variáveis, sendo que a confiança tem sido 
estudada como consequência de atributos e carac-
terísticas das organizações, bem como dos arranjos 
e estruturas organizacionais (Rousseau, Sitkin, Burt, 
& Camerer, 1998; Van der Berg, 2011). 

Neste estudo, a confiança será abordada como 
variável dependente, supondo que quanto mais a 
organização tenha valores percebidos e compartilha-
dos por seus funcionários, assim como adote medi-
das para melhor QVT, tanto mais haverá confiança na 
organização, o que poderá favorecer o comprometi-
mento e a produtividade do empregado.

As literaturas internacional e nacional mos-
tram diversos estudos que abrangem as variáveis 
propostas neste estudo (An, Yom, & Ruggiero, 2011; 
Bigliardi, Dormio, Galati, & Schiuma, 2012; Estivalete 
& Andrade, 2012; Fard et al., 2013; Gorenak, & Košir, 
2012; Gorzoni, 2010; Medeiros, & Ferreira, 2011; 
Oliveira, & Tamayo, 2008; Özyilmaz, 2010), porém 
o modelo de investigação sugerido visa suprir uma 
lacuna nos estudos que abrangem tais constru-
tos, o que acredita-se representar uma contribui-
ção acadêmica importante no âmbito da Psicologia 
Organizacional e do Trabalho. Na perspectiva do 
gerenciamento de recursos humanos, os resultados 
deste estudo possibilitam a reflexão de aspectos que 
podem tornar a experiência do trabalho mais saudá-
vel e gratificante para o trabalhador.

Método

Participantes
Foi utilizada uma amostra de conveniência com-

posta por 188 trabalhadores, cujo tamanho atende 
ao cálculo do poder do teste, considerando o efeito 
médio (f2 = 0,15; p < 0,05), que indicou o número igual a 
184 casos. A maioria dos participantes do estudo (58,55%; 
110) é do gênero feminino, com idade média de 30,1 anos 
(DP = 9,3). O grau de instrução se concentrou acima do 
ensino médio, sendo que entre superior incompleto 
(34,0%; 64) e pós-graduação (28,7%; 54) totalizaram-se 
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82,4% da amostra (155 casos). O tempo de trabalho na 
organização atual, assim como o tempo de trabalho no 
cargo ocupado variaram entre 3 meses e 35 anos, com 
médias de 4,63 anos (DP = 6,81) e 3,11 anos (DP = 4,54), 
respectivamente, sendo que a maioria dos trabalhado-
res estava vinculada a empresas privadas (63,8%; 120) 
e da área de prestação de serviços (83,5%; 157).

Instrumentos
Foram utilizados os seguintes instrumentos: 

a) Escala de Indicadores de Satisfações 
Contextuais – EISC (David, 2005) composta por 
27 itens distribuídos em quatro fatores: Relações 
interpessoais (7 itens e Alpha = 0,90); Segurança 
(12 itens; Alpha = 0,85); Ambiente físico adequa-
do e seguro (5 itens e Alpha = 0,72) e Saúde física 
(3 itens e Alpha = 0,71). A escala de respostas é 
de sete pontos (tipo Likert), variando de 1 (forte-
mente insatisfeito) a 7 (fortemente satisfeito);

b) Inventário de Perfis de Valores Organizacionais 
(Oliveira, & Tamayo, 2004) composto de 48 itens 
que englobam oito fatores: Realização, Confor-
midade, Domínio, Tradição, Prestígio, Autono-
mia, Coletividade e Bem-Estar do Empregado. 
A escala de resposta é constituída por seis pon-
tos, variando de 1 (Não se parece em nada com 
minha organização) a 6 (É muito parecida com 
minha organização). A precisão do instrumento 
(Alpha de Cronbach) variou de 0,75 a 0,87;

c) Inventário de Confiança do Empregado na Orga-
nização (Ianaguivara, 2011) apresenta três fatores: 
Componentes Éticos, Competência Organizacio-
nal e Oportunismo, com Alphas de Cronbach de 
0,84 a 0,96. As respostas aos 42 itens são apresen-
tadas na escala de cinco pontos (1 = discordo to-
talmente até 5 = concordo totalmente). Por fim, os 
seguintes dados pessoais e funcionais dos parti-
cipantes foram coletados: idade, gênero, grau de 
instrução, tempo de trabalho na organização, tipo 
de organização (privada ou pública) e tipo de ati-
vidades (comércio, indústria, serviços).

Procedimentos de coleta 
e análise de dados

A pesquisa foi aprovada pelo Comitê de Ética e 
Pesquisa da Universidade Federal de Uberlândia, con-
forme as normas da Resolução nº 466/12 do Conselho 

Nacional de Saúde – CNS para realização de pesquisa 
envolvendo seres humanos, com Parecer nº 502.838.

Para análise dos dados, utilizou-se o programa 
estatístico SPSS (Statistical Package of Social Science, 
versão 20). Na análise exploratória dos dados foi verifi-
cada a precisão do arquivo de dados e as respostas omis-
sas por serem aleatórias e inferiores a 5% foram substitu-
ídas pela média da amostra (Tabachnick, & Fidell, 2001). 

Os casos extremos univariados foram mantidos 
no banco de dados por serem moderados e os sete 
casos extremos multivariados foram eliminados, 
de forma que a amostra passou a conter 181 partici-
pantes. Diferenças de assimetria foram evidenciadas 
na análise dos histogramas com superposição da 
curva normal e dos índices de assimetria, permane-
cendo dentro dos parâmetros descritos por Miles 
e Shevlin (2001) que consideram que, ainda que os 
dados da amostra não apresentem uma distribuição 
normal, é considerado aceitável um índice de assime-
tria de até 2,0. Além disso, Tabachnick, e Fidell (2001) 
também afirmam que análise de regressão é uma téc-
nica robusta à violação de pressupostos. 

A multicolinearidade e singularidade não afe-
tam os dados, pois as correlações bivariadas entre 
as variáveis do estudo permaneceram com r < 0,90, 
(Tabachnik, & Fidell, 2001). Além disso, os valores 
de fatores de inflação da variância (VIF) estão todos 
abaixo de 10 e todas as tolerâncias acima de 0,20, 
confirmando que a colinearidade não afeta o con-
junto dos dados (Field, 2009).

As estatísticas descritivas (média, frequência 
e desvio padrão) foram utilizadas para descrever a 
amostra e verificar os níveis de QVT, percepção de 
valores organizacionais e confiança do empregado 
na organização referente à amostra enquanto as cor-
relações entre as variáveis foram verificadas por meio 
da correlação de Pearson. A confiabilidade dos ins-
trumentos para a amostra do estudo foi verificada 
por meio do cálculo do Alpha de Cronbach, que reve-
lou resultados aceitáveis (Hair, Anderson, Tatham, 
& Black, 2005) e próximos aos valores originais, 
variando de 0,70 a 0,97. 

Por fim, foram calculados três modelos de 
regressão múltipla padrão, tendo como variáveis 
independentes os quatro fatores de QVT e os oito 
fatores de percepção de valores organizacionais e 
como variáveis critério as três dimensões da con-
fiança do empregado na organização (Componentes 
Éticos, Competência e Oportunismo).
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Resultados e discussão

Análises descritivas
O cálculo das médias e desvios padrão de cada 

variável do estudo (Tabela 1) demonstrou que os tra-
balhadores participantes da pesquisa apresentaram 
níveis moderados de percepção dos valores organiza-
cionais, de QVT e de confiança na organização. Para a 
análise da intensidade das correlações foram adota-
dos os critérios propostos por Dancey e Reidy (2006), 
cujas correlações até 0,39 são consideradas fracas, 
de 0,40 a 0,69, são moderadas e acima desses valores 
são consideradas fortes. 

A Tabela 1 indica que houve correlações entre 
todas as variáveis, sendo a maioria significativa, com 
coeficientes considerados de fracos (r = -0,15) a for-
tes (r = 0,82). As correções entre as variáveis critério 
(Confiança na Ética, na Competência e Oportunismo) 
e as variáveis explicativas foram, em sua maioria, 
moderadas e significativas, exceto no caso do fator 
de QVT Saúde Física, cuja correlação com confiança 
na competência organizacional não foi significativa. 
Resultado este que difere daquele encontrado por 
Batista e Oliveira (2012) no qual a relação indica que 
o empregado associa o cuidado da organização com 
seu bem-estar, sua satisfação e possibilidade de solu-
ção de problemas, com a crença de que a organização 
possui solidez e, portanto, é confiável.

Análises de regressão múltipla
Os resultados da primeira análise de regressão 

(Tabela 2) mostram que os preditores significativos 
de confiança na ética da organização foram os valores 
organizacionais Bem-Estar do Empregado (β = 0,26, 
t = 4,31, p < 0,001), Coletividade (β = 0,43, t = 7,13, 
p < 0,001) e os fatores de QVT Relações Interpessoais 
(β = 0,25, t = 4,47, p < 0,001) e Segurança (β = 0,14, 
t = 2,22, p < 0,028). A variância explicada neste modelo 
é de 82% (R² ajustado = 0,81; F (12, 168) = 63,05; 
p < 0,001). Os resultados indicam que a percepção de 
valores coletivistas de base ética, foco na satisfação 
do empregado e qualidade das relações com chefes e 
colegas assim como a qualidade da oferta de salários 
e benefícios ao trabalhador são aspectos que propi-
ciam uma relação de confiança pautada na honesti-
dade, respeito e transparência.

Tzafrir e Dolan (2004) alegam que vários teóricos 
têm mostrado o papel desempenhado pelos valores par-

tilhados quanto ao estabelecimento de elevados níveis 
de confiança, assim como Paula (2009), que afirma ser 
a confiança do empregado na organização normativa, 
podendo se basear em suas normas e em seus valores. 
Os resultados possibilitam traçar um paralelo com o 
trabalho de Fard et al. (2013) que, ao estudarem a rela-
ção entre confiança e cultura organizacionais, verifica-
ram que a presença de uma cultura que preza por um 
ambiente pautado em boas relações interpessoais teve 
repercussões na confiança organizacional. 

O estudo de David (2005) revelou que Relações 
Interpessoais e Segurança (fatores de QVT) foram 
preditores de comprometimento afetivo e normativo, 
respectivamente. Considerando o vínculo represen-
tado pelo comprometimento, é possível tecer uma 
comparação com a confiança depositada pelo empre-
gado em sua organização, sendo que a QVT parece 
influenciar positivamente na criação desse vínculo. 

A relação entre QVT e confiança organizacional 
também foi encontrada no estudo de Van der Berg e 
Martins (2013), que mostrou que as práticas gerenciais 
consideradas positivas pelos empregados e a experiência 
de QVT aumentam na mesma proporção que a relação 
de confiança entre o empregado e a organização. Sendo 
assim, é possível que, ao investir e estimular o trabalho 
em equipe, os espaços de recreação e atividades sociais, 
(David, 2005) as organizações estejam contribuindo para 
melhora dos vínculos e das relações interpessoais, e con-
sequentemente, do padrão de confiança do empregado.

Os preditores de confiança na competência 
organizacional identificados na segunda análise de 
regressão foram os valores organizacionais Realização 
(β = 0,18, t = 2,0, p < 0,046) e Prestígio (β = 0,55, t = 9,17, 
p < 0,001) e fatores de QVT  Segurança (β = 0,19, t = 2,32, 
p < 0,021) e Saúde Física (β = - 0,19, t = -3,38, p < 0,001). 
O modelo explicou 68% da variância (R² ajustado = 0,66; 
F (12, 168) = 30,303; p < 0,001). A percepção dos valo-
res Realização e Prestígio indicam que os empregados 
tendem a confiar na competência da organização que 
é reconhecida e admirada pela sociedade em função de 
produtos e serviços ofertados. 

O fator de QVT Segurança é outro preditor signi-
ficativo de confiança na competência organizacional. 
Assim como no estudo de Batista (2010), esse resultado 
mostra que, se a organização é vista como capaz de 
ofertar salários, benefícios e garantias ao trabalhador, 
há maior tendência em ser percebida como confiável 
e estável financeiramente, proporcionando segurança 
em relação ao trabalho e ao futuro da organização.
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O último preditor dessa variável critério é o fator 
de QVT Saúde Física. Contudo, o sentido da relação 
entre ambas pareceu incoerente, uma vez que uma 
organização que se propõe a realizar ações destinadas 
à saúde do trabalhador, como práticas de atividades 
físicas no local de trabalho, provavelmente não seria 
percebida como menos competente.

A competência organizacional refere-se à organiza-
ção que possui conhecimento, domina bem as tecnolo-
gias em sua área de atuação; oferece produtos e serviços 
de qualidade aos seus clientes e apresenta estabilidade 
financeira que se manifesta na expectativa de continui-
dade e de futuro próspero. Verificou-se então, que a cor-
relação bivariada entre Confiança na Competência Orga-
nizacional e Saúde física (QVT) é baixa e não significativa. 
Entretanto, na regressão observou-se que esse preditor 
foi significativo e apresentou valor de sinal oposto ao da 
correlação com a variável critério, sugerindo tratar-se de 
supressão: “um sinal de relações complexas entre variá-
veis preditoras na explicação da variável critério” (Abbad, 
& Torres, 2002; Tabachnick, & Fidell, 2001, p. 22).

Considerando esses indicativos, a variável 
QVT Saúde Física foi eliminada do modelo e uma 
nova análise de regressão com a exclusão de Saúde 
Física resultou em um modelo que explicou 66% 
da variância (R² ajustado = 0,64; F (11, 169) = 30,16; 
p < 0,001), permanecendo como preditores significa-
tivos somente os valores Prestígio (β = 0,57, t = 9,431, 
p < 0,001) e Realização (β = 0,19, t = 2,086, p < 0,038). 

Em se tratando de oportunismo, os preditores 
significativos foram somente nos valores organizacio-
nais Domínio (β = 0,34, t = 4,72, p < 0,001), Prestígio 
(β = - 0,17, t = - 2,17, p < 0,031) e Coletividade (β = -0,62, 
t = -5,95, p < 0,001). O modelo explicou 47% da variância 
(R² ajustado = 0,43; F (12, 168) = 12,384; p < 0,001). No caso 
desta variável critério, somente os valores ofereceram 
contribuições significativas. A busca de controle sobre 
pessoas e recursos assim como a busca de domínio do 
mercado poderia gerar ações organizacionais no sentido 
de obter vantagens sobre empregados e clientes, quando 
a oportunidade se apresentasse. Por outro lado, a percep-
ção do valor Prestígio, representada pela busca de admi-
ração e respeito da sociedade e a conduta ética da organi-
zação não estimularia ações oportunistas da organização. 

Os resultados deste estudo e a literatura indicam 
que o alcance de um padrão de confiança dos empre-
gados em relação às organizações necessita da pre-
sença de um conjunto complexo de fatores, já que cada 
aspecto da confiança possui preditores específicos.

Conclusões
Este estudo teve por objetivo principal verificar 

o impacto das variáveis QVT e percepção de valores 
organizacionais sobre a confiança do empregado 
na organização. 

Os resultados referentes aos valores organizacio-
nais traçam um cenário em que os empregados perce-

Tabela 2 
Resumo das análises de regressão múltipla para as variáveis critério.

Variáveis (critério) Preditores B β p
R R2 R2

múltiplo modelo ajustado

Componentes 
éticos

VO Bem-estar 0,19 0,26 0,001 0,91 0,82 0,81
VO Coletividade 0,32 0,43 0,001      

QVT Relações 
interpessoais 0,16 0,25 0,001      

QVT Segurança 0,11 0,14 0,028      

Competência 
organizacional

VO Realização 0,11 0,18 0,046 0,83 0,68 0,66
VO Prestígio 0,32 0,55 0,001      

QVT Segurança 0,12 0,19 0,021      
QVT Saúde Física -0,1 -0,19 0,001      

Oportunismo
VO Domínio 0,22 0,34 0,001 0,68 0,47 0,43
VO Prestígio -0,12 -0,17 0,031      

VO Coletividade -0,45 -0,62 0,001      

VO = valores organizacionais; QVT = qualidade de vida no trabalho.
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bem consideravelmente o empenho das organizações 
em estabelecer limites, regras e modelos de comporta-
mento (valor Conformidade), mas nem tanto em favore-
cer o Bem-Estar do Empregado. De maneira semelhante, 
em relação à QVT, os empregados referem satisfação 
com as Relações Interpessoais proporcionadas, mas 
pouca satisfação com Saúde Física. Esses dados susci-
tam um questionamento sobre a atenção dirigida pelas 
organizações às necessidades do empregado, enquanto 
ser complexo e enquanto recurso essencial para o fun-
cionamento organizacional. Diante disso, aventa-se a 
possibilidade de estudos que busquem compreender 
a importância que as organizações dispensam à saúde 
física dos empregados, pensando-os como corpos que 
compõem o ambiente organizacional e, por isso, con-
forme Siqueira e Kurcgant (2012), precisam estar saudá-
veis e satisfeitos para continuar atendendo as próprias 
necessidades e as do mercado de trabalho.

A confiança do empregado na organização e a 
QVT também apresentaram correlações significativas, 
especialmente no que se refere às relações interpes-
soais, sinalizando para a importância de se manterem 
relações satisfatórias entre chefes e colegas de trabalho, 
evitando, por exemplo, o reconhecimento de compe-
tências individuais em detrimento das coletivas, por 
instigar a competitividade entre colegas e favorecer 
ambientes e relações hostis. A forma como acontecem 
as relações também está relacionada às normas de con-
duta definidas pela organização em seus valores, já que 
estes orientam as interações dos indivíduos entre si e 
com o meio externo, na forma de pensar, agir e tomar 
decisões (Deal, & Kennedy, 1982; Pinto Neto, 2011; 
Pires, 2004). Assim, é possível notar uma interface entre 
aspectos relacionados à QVT, aos valores organizacio-
nais e ao estabelecimento do vínculo de confiança.

As análises de regressão demonstraram que a hipó-
tese de predição levantada neste estudo se confirma. Os 
valores organizacionais Bem-estar do Empregado, Cole-
tividade e os fatores de QVT Relações interpessoais e 
Segurança tiveram um valor preditivo em relação à con-
fiança nos componentes éticos. Desta forma, a percepção 
do empregado sobre a atenção da organização às suas 
necessidades, valorização dos aspectos coletivos, das 
relações entre empregados e clientes e o oferecimento 
de garantias de estabilidade aumentam suas chances de 
confiar na organização como sendo honesta e respeitosa. 

A confiança na competência organizacional teve 
sua variância explicada pelos valores Realização e Pres-
tígio, tendo sido os fatores de QVT Segurança e Saúde 

Física eliminados devido à hipótese de supressão atri-
buída ao último fator. Organizações que têm como foco 
sua própria competência e a de seus colaboradores 
podem estimular uma relação de confiança com estes, 
que passam a percebê-las como organizações estáveis, 
seguras e com um futuro promissor. Este resultado 
deve ser visto com cautela em função da supressão, 
pois não é possível desconsiderar o alerta de Tabach-
nick e Fidell (2001) ao apontarem que um coeficiente 
de regressão grande para uma variável independente 
com baixa correlação com a variável critério pode ser 
enganoso em virtude desse fenômeno. Ou seja, a vari-
ável supressora é capaz de melhorar os efeitos de outra 
variável no conjunto das variáveis independentes, o 
que faz sugerir que diferentes estudos poderiam veri-
ficar se este fenômeno se repete em outras amostras.

A variância explicada para Oportunismo foi atribu-
ída somente aos valores organizacionais Domínio, Pres-
tígio e Coletividade, já que QVT não entrou na explicação 
desse fator de confiança. Nesse caso, entende-se que a 
busca por admiração e respeito da sociedade (Prestígio) 
não estimularia ações oportunistas sobre empregados e 
clientes e, por outro lado, tais ações poderiam ser esti-
muladas a partir do empenho organizacional em exer-
cer controle sobre pessoas e recursos, assim como pela 
busca de domínio do mercado. Considerando Batista 
(2010) e Khetavath (2013), é possível sugerir que essas 
variáveis poderiam atuar como critério, ao supor que, 
quando a organização pauta suas práticas de forma a 
não prejudicar os clientes ou empregados, favorece a 
vivência de sentimentos de prazer no trabalho e possibi-
lita uma visão de que a organização se atenta para a QVT.

O estudo sinaliza para a importância de conhe-
cer e investir em variáveis que antecedam a confiança 
do empregado na organização, já que esse é um fator 
que propicia melhora da interação empregado-orga-
nização e que tem potencial para influenciar diver-
sos outras instâncias no contexto organizacional, por 
exemplo, desempenho e produtividade. Apesar de 
não esgotar o assunto, os resultados obtidos podem 
beneficiar a construção do conhecimento que aborda 
a relação entre QVT, percepção dos valores organiza-
cionais e confiança do empregado na organização, 
atentando para as lacunas que ainda existem em sua 
compreensão. Todavia, sugere-se que outros estudos 
sejam realizados a fim de se verificar como as variá-
veis aqui empregadas se comportam em outras amos-
tras, testando suas potencialidades como explicativas, 
mediadoras e ou moderadoras nessa relação.
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