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RESUMO

Roses, C. F. (2013). Estudos para a construgcdo de uma escala de avaliacdo de Clima no
Ambiente de Trabalho — ECAT. Tese de Doutorado, Programa de P6s-Graduacdo Stricto
Sensu em Psicologia, Universidade Sao Francisco, Itatiba, 157p.

Este estudo teve como objetivo construir e avaliar as propriedades psicométricas de uma
escala de clima no ambiente de trabalho. Para tanto, foram realizados o Estudo I, que
envolveu a construgdo de itens e a andlise de validade de contetddo. O Estudo II consistiu na
aplicacdo da escala a 357 trabalhadores, de ambos os sexos, com idade média de 32,25 anos
(DP=9,55), pertencentes a cinco empresas do interior do Estado de Sao Paulo. Nesta etapa
foi estabelecida a evidéncia de validade relativa a estrutura interna dos itens, ficando a
versao final da escala com 26 itens agrupados em trés fatores. A escala total obteve alfa de
Cronbach de 0,83 e os fatores respectivamente tiveram alfa de 0,82, 0,69 e 0,58. No Estudo
IIT foram estabelecidas evidéncias de validade convergente pela comparagdo com outra
escala que avaliava Clima Organizacional, bem como evidéncia de validade pela anédlise da
relacdo com medida que avalia construto similar, Suporte Laboral. Os resultados mostraram
indices de correlagdo forte (r=0,76) com a primeira medida e moderada com a segunda
(r=0,65). O Estudo IV objetivou analisar diferencas na percepcdo do clima relativas as
varidveis demograficas da amostra, mostrando diferencas significativas para alguns fatores
da ECAT quando se considerou o tipo de ocupacdo e o tempo de trabalho na empresa.
LimitacOes da pesquisa apontam para a necessidade de novos estudos, visando o
redimensionamento do tamanho da amostra, revendo a redacdo dos itens, além de novas
andlises acerca dos limites constitutivos do construto e considerando a especificidade dos
contextos organizacionais.

Palavras-chave: Clima Organizacional; suporte laboral; avaliacdo psicoldgica; validagao
psicométrica; contexto organizacional.
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ABSTRACT

Roses, C. F. (2013). Studies for the construction of a Climate rating scale in the Workplace.
Doctoral Thesis, Post Graduation stricto sensu Program in Psychology, Universidade Sao
Francisco, Itatiba, 157p.

This study aimed at developing and evaluating the psychometric properties of a climate
scale in the workplace. Therefore, it has been conducted the Study I, which involved the
construction of items and the analysis of content validity. The Study II involved the
application of the scale to 357 employees, of both sexes, average age (AV= 32.25, SD =
9.55), belonging to five companies in the state of Sao Paulo. In this stage, it has been
established the evidence of validity concerning the internal structure of the items, getting to
the final version of the scale with 26 items grouped into three factors. The total scale
obtained a Cronbach's alpha of 0.83 and factors had respectively alpha of 0.82, 0.69 and
0.58. In the Study III, it has been established evidence of convergent validity by
comparison with another scale, which measured organizational climate, as well as evidence
of validity by examining the relationship as you evaluate similar construct, Labor Support.
The results showed strong correlation index (r = 0.76) with the first stage and moderate
correlation with the second one (r = 0.65). The Study IV aimed at analyzing differences in
the perception of climate on the demographic variables of the sample, showing significant
differences for some of the Studies’ factors when considering the type of employment and
working time in the company. Limitations of the research point to the need for further
studies aiming at resizing the sample size, going over the wording of items, as well as new
analysis on the constitutive boundaries of the construct, and considering the specificity of
organizational contexts.

Keywords: organizational climate; technical support; psychological assessment;
psychometric validation; organizational context.
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RESUMEN

Roses, C. F. (2013). Estudios para la construccion de una escala de evaluacion Del Clima
en el Ambiente de Trabajo - ECAT. Tesis Doctoral, Programa de Posgrado Stricto Sensu en
Psicologia, Universidad San Francisco, Itatiba, 157p.

Este estudio tuvo como objetivo desarrollar y evaluar las propiedades psicométricas de una
escala de clima en el ambiente de trabajo. Para esto, fueron realizados el Estudio I, que
consistié en la construcciéon de items y andlisis de validez de contenido. El Estudio II
consistid en la aplicacion de la escala la 357 trabajadores, de ambos sexos, con una edad
media de 32,25 afios (DP = 9,55), pertenecientes la cinco empresas del interior del estado
de San Pablo. En esta etapa fue establecida la evidencia de validez relativa a la estructura
interna de los items, queddndose la version final de la escala con 26 items agrupados en tres
factores. La escala total obtuvo un alfa de Cronbach de 0,83 y los factores alfa tuvieron,
respectivamente, 0,82, 0,69 y 0,58. En el Estudio III se establecieron evidencias de validez
convergente mediante la comparacién con otra escala que mide el Clima Organizacional,
asi como evidencia de validez mediante el andlisis de la relacién con medida que evalia
construccion similar, Soporte Laboral. Los resultados mostraron indices de correlacion
fuerte (r = 0,76) con la primera medicién y moderada con la segunda (r = 0,65). El Estudio
IV tuvo como objetivo analizar las diferencias en la percepcion del clima sobre las
variables demogréficas de la muestra, mostrando diferencias significativas para algunos
factores de la ECAT cuando se consideré el tipo de empleo y el tiempo de trabajo en la
empresa. Limitaciones de la investigaciéon muestran la necesidad de realizar nuevos
estudios dirigidos a modificar el tamafo de la muestra, revisando la redaccion de los items,
asi como nuevos andlisis sobre los limites que constituyen la construccién y teniendo en
cuenta la especificidad de los contextos organizacionales.

Palabras clave: Clima Organizacional; soporte laboral; evaluacién psicoldgica; validacién
psicométrica; contexto organizacional.
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APRESENTACAO

Nas dltimas décadas, o construto Clima Organizacional vem recebendo destaque no
campo da Psicologia Organizacional Aplicada. As dificuldades com o conceito de clima se
mostram na revisao da literatura, mas € evidente o interesse de pesquisadores brasileiros e
estrangeiros na busca de um consenso. A compreensdo do construto € controversa, possui
abordagens que se construiram desse empenho na conceituagdo € na composicao dos
fatores, e vem sendo estudado pela necessidade de criacdo de instrumentos de avaliagdo que
permitam a coleta de dados confidveis para subsidiar o diagndstico das condigdes
ambientais internas e a tomada de decisdes nas organizacoes.

No entanto, o interesse pelo construto ndo é novo. Em 1957, Argyris em seus
estudos deu inicio a conceituagdo do clima como sendo o fendmeno que se caracteriza na
cultura organizacional e suas delimitacdes. A partir dai os estudos avancaram e surgiu a
metafora do clima meteoroldgico, mas voltada para uma percepcao subjetiva do individuo
para as sensagdes da varidvel temperatura e, dessa andlise, o Clima Organizacional seria
composto de varidveis objetivas pela organizacdo e por varidveis subjetivas pelas
percep¢oes dos individuos. Da andlise das percepgdes, surge a primeira necessidade de
diferenciacdo entre o que se passou a chamar de clima psicolégico e o Clima
Organizacional.

Numa abordagem considerada estrutural, Forehand e Gilmer (1964) introduziram
aspectos de natureza ambiental interna, como tamanho da organizacdo e niveis
hierdrquicos, para considerar a complexidade do contexto organizacional e suas
caracteristicas. Evoluindo nos conceitos, as percepc¢oes psicolégicas de como os individuos

entendem e avaliam o ambiente de trabalho, a sua estrutura, os processos e eventos, e,
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também, de como raciocinam e avaliam esses elementos (processo cognitivo), chamou-se
de clima psicoldgico (James e Jones, 1974; James & Sells, 1981; Rousseau, 1988; Reichers
& Schneider, 1990). A abordagem perceptual do clima comeca a se delinear a partir da
proposta de convergéncia entre clima psicolégico e Clima Organizacional em que o
primeiro se reconhece pelas motivacdes no nivel do individual, e pelas condutas no nivel
organizacional (James & Jones, 1974).

Assim, clima psicolégico € aquele em que as percepcdes do individuo sdo
consideradas no nivel afetivo. O Clima Organizacional é obtido a partir das percepcdes
descritivas do ambiente de trabalho (Glick, 1985; Reichers & Schneider, 1990; Martins,
Oliveira, Silva, Pereira & Souza, 2004). Em que pese o fato de que ndo se separam os dois
tipos de percepcoes, surge a abordagem interacionista, que oferece um conceito de Clima
Organizacional como resultado do compartilhamento das percep¢des dos individuos
provocado pela interacdo entre os grupos de trabalho (Schneider & Reichers, 1983). Outras
abordagens surgem, mas persiste a auséncia de um consenso para seus limites constitutivos
e uma delimitacdo definitiva para seus componentes (Moran & Volkwein, 1992; Puente-
Palacios & Freitas, 2006).

Estudos estrangeiros foram realizados com o objetivo de contribuir para o estado da
arte do Clima Organizacional. Diferentes abordagens foram utilizadas para fornecer
consisténcia aos instrumentos criados. Alguns desses instrumentos foram validados, outros,
porém, tiveram suas bases em parametros empiricos, mas a diversidade na defini¢do do
numero de fatores foi percebida no levantamento bibliografico sobre o tema. No Brasil,
alguns estudos também foram realizados com o objetivo de buscar evidéncias de validade
para instrumentos que avaliam o Clima Organizacional, bem como outros estudos de base

empirica sem validagdao também foram realizados.
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A defini¢do utilizada neste trabalho considera que o Clima Organizacional é
construido a partir da existéncia de varidveis contextualizadas no ambiente cultural das
organizagdes, cujos efeitos interferem e balizam o comportamento dos individuos, gerando
percepcOes nos trabalhadores, referentes as varidveis existentes no ambiente de trabalho,
que culminam na boa ou md qualidade desse clima (Koys & Decottis, 1991; Puente-
Palacios & Freitas, 2006). Por conseguinte, o clima pode gerar satisfacdo ou insatisfacdo
nos trabalhadores, motivando-os ou ndo, promovendo o interesse ou o desinteresse neles, e
que se reflete diretamente na produtividade do individuo, no seu desempenho e, finalmente,
no desempenho organizacional.

O conceito de Clima Organizacional utilizado, portanto, foi o de Koys e DeCottis
(1991, p.266) que o define como “fendmeno perceptual duradouro, construido com base na
experiéncia, multidimensional e compartilhado pelos membros de uma unidade da
organizagdo, cuja funcdo principal € orientar e regular os comportamentos individuais de
acordo com os padrdes determinados por ela”. Os pardmetros balizadores da presente
pesquisa foram: a caracteristica da percep¢do descritiva compartilhada e duradoura, a
necessidade da delimitacdo dos limites do construto para nao permitir a sobreposi¢do de
outros construtos, as bases de construcao do clima onde se consideram a experiéncia dos
individuos e a vivéncia das praticas organizacionais, a multidimensionalidade e a fun¢do do
Clima Organizacional nas orientacdes de comportamento.

Nesta perspectiva, a questao central da presente pesquisa € a constru¢do e validacao
de uma escala de avaliacdo de Clima Organizacional. A construcdo da escala se justifica na
investigacdo de duas premissas bdasicas. A primeira diz respeito a verificacio da
sobreposi¢do de construtos na construcdo dos itens da escala e seus respectivos fatores, ou
seja, quais aspectos sdo realmente relevantes e antecedentes ao clima, utilizando para isso

as validacgoes estatisticas. Nesse sentido, hd que se considerar que a existéncia de escalas ja
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validadas de avaliacdo do Clima Organizacional possuem uma diversidade de fatores em
que se identificam a sobreposi¢do de construtos. A constru¢do de uma nova escala podera
subsidiar a investigacdo de elementos que antecedem o clima, como os que contém a
cultura de uma organizacdo, bem como os que precedem, como a motivagdo e a satisfacao
laboral.

Em segundo lugar, sera realizada a observagao da sustentabilidade das respostas dos
trabalhadores para verificar o aspecto ciclico das ocorréncias nos elementos do Clima
Organizacional. Em sintese, as premissas descritas serdo observadas por meio das andlises
da presente pesquisa, a partir das evidéncias de validade da ECAT, buscando consisténcia
para os fundamentos da proposta de Koys e DeCotiis (1991) em seu conceito quando:
mostra a necessidade de limites para o construto; reitera a multidimensionalidade,
respeitados os limites dos demais construtos que ndao devem se sobrepor ao Clima
Organizacional; e determina a funcionalidade do clima para as decisOes estratégicas
organizacionais para contextos especificos, observadas as percepgdes descritivas e coletivas
dos trabalhadores acerca dos elementos do clima. Os parametros descritos foram
investigados nos resultados da pesquisa e tratados na discuss@o e consideragdes finais do
presente trabalho, presentes nos capitulos trés e quatro.

A definicdo dos fatores da ECAT foi realizada a partir da experiéncia profissional
da pesquisadora em que foram utilizadas as referéncias das escalas desenvolvidas por
Litwin e Stringer (1968), Kolb (1986) e Koys e DeCotiis (1991). Para validade da ECAT
foram utilizadas a Escala de Suporte Laboral (ESUL) de Baptista, Sisto, Santos, Noronha e
Cardoso (2008) e a Escala de Clima Organizacional (CLIMOR) de Rueda e Santos (2011),
cujas andlises estatisticas apresentaram indices adequados de precisdo e evidéncias de

validade. A descri¢cdo das escalas e suas evidéncias de validade sdo parte do capitulo que
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trata do delineamento da pesquisa, nas etapas pertinentes ao processo de validagdo da
ECAT, conforme consta no terceiro capitulo.

As anélises propriamente ditas foram divididas em quatro etapas. O Estudo I relata o
processo de constru¢do da ECAT, as andlises relativas ao processo de busca por evidéncias
de validade de construto, por meio da andlise de juizes, bem como os procedimentos e
resultados. Na segunda etapa, relatada no Estudo II, foram realizadas a andlise fatorial
exploratdria e evidéncias de validade relativa a estrutura interna dos itens. Nessa fase,
foram realizados também os testes Ry, de homogeneidade das respostas, para subsidiar o
parametro das percepcOes compartilhadas. As andlises de concordancia foram realizadas
para os itens e fatores das escalas ECAT, CLIMOR e ESUL, bem como para as varidveis
demogréficas da amostra, especificamente as varidveis “Idade”, “Escolaridade”, “Tempo
de Trabalho na empresa” e “Ocupagdo”.

Na sequéncia, o Estudo III se refere a busca por evidéncias de validade convergente
da ECAT com a CLIMOR e evidéncias de validade da ECAT com a ESUL. Nesta fase sdo
relatados os participantes pelo fato de que a ECAT foi submetida a trés empresas
concomitantemente a ESUL e duas empresas com a CLIMOR. No Estudo IV sao
trabalhadas as anélises com as varidveis demogréficas da amostra. Resultados sao relatados
e a discussdo estd descrita no capitulo seguinte.

Assim, uma das justificativas para a realizacdo da pesquisa foi atendida na medida
em que possibilitou o entendimento dos limites do construto e subsidiou as inferéncias
acerca das fragilidades da escala ECAT, além de propiciar sugestdes de estudos futuros
para o Clima Organizacional. Os objetivos relativos a identificagdo da estrutura fatorial da
ECAT foram atingidos e também a estabilidade da escala, a partir da validagdo com outra
escala de Clima Organizacional e com uma escala de construto relacionado. No entanto,

sdo observadas algumas ressalvas e sugestdes de pesquisas futuras acerca dessas
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fragilidades percebidas, como se poderd observar nos resultados da pesquisa, na discussao,

bem como nas consideracdes finais.



CAPITULO I

CLIMA ORGANIZACIONAL: PRINCIPIOS E TEORIAS

Este capitulo apresenta os principais estudos sobre a definicao do construto Clima
Organizacional, consideradas as dificuldades apontadas pelas pesquisas que se justificam
em sua multidimensionalidade, polissemia e consequente dicotomia. As organizacdes se
utilizam dos estudos na tentativa de instrumentalizar o processo de avaliacdo de estrutura,
realidades e processos, para, assim, subsidiar a tomada de decisdes e a definicdo de
estratégias com vistas a sustentabilidade competitiva. A Psicologia vem, dessa forma, se
inserir no contexto das organizagdes para imprimir confiabilidade e veracidade aos
processos avaliativos relacionados aos individuos, considerando que estes sdao a base para
identificacdo, ndo somente de fatores objetivos, mas principalmente dos fatores subjetivos
muitas vezes nao aparentes e que exigem estudos mais bem delineados para resultados que
possam sustentar a qualidade na gestdo das organizacoes.

A conceituacdo de Clima Organizacional é controversa, sendo que a profusido de
pesquisas tedricas e empiricas em torno do construto nao oferece ainda um consenso para
seus limites constitutivos e uma delimitacdo definitiva para seus componentes (Moran &
Volkwein, 1992; Puente-Palacios & Freitas, 2006). A partir das investigacdes que
remontam a década de 1960, o conceito de Clima Organizacional € tratado como uma
analogia do clima meteorolégico em que a percepcdo individual subjetiva obtida na
sensacdo de frio é proporcionada por duas varidveis, temperatura e vento (Guion, 1973). Da

mesma forma, o Clima Organizacional € composto por elementos instdveis ligados a
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varidveis organizacionais objetivas e varidveis subjetivas, ligadas as sensacOes dos
individuos (Freitas, 2005).

Numa abordagem considerada estrutural, Forehand e Gilmer (1964) introduziram
aspectos de natureza ambiental interna, como tamanho da organizacdo e niveis
hierdrquicos, para considerar a complexidade do contexto organizacional e suas
caracteristicas. Tais aspectos estruturalistas diferenciam as organizacdes entre si e, tal como
preconiza Koys e DeCotiis (1991), sdo relativamente duradouras no tempo.

Outra vertente conceitua o Clima Organizacional como sindnimo de clima
psicoldgico, que se justifica no fato de que o clima no ambiente de trabalho é considerado
multidimensional e envolve as percepcdes psicoldgicas significativas dos individuos quanto
a acontecimentos, processos € estruturas organizacionais (Rousseau, 1988; Reichers &
Schneider, 1990). Tais percepc¢des representam a forma como o individuo entende e avalia
cognitivamente o ambiente de trabalho no que se refere ao significado e importancia que
tém para si proprios (James & Jones, 1974; James & Sells, 1981), avancando para uma
proposta de integragdo em que os conceitos de Clima Organizacional e clima psicoldgico se
conectam pelas condutas, no nivel da organizacdo, e pelas motivacdes, no nivel do
individuo (James & Jones, 1974). Esta é a abordagem considerada perceptual (Puente-
Palacios, 2005).

A diferenca entre clima psicolégico e Clima Organizacional € apontada por
pesquisadores em conceitos que contribuem para a avaliacio das relagdes e interagdes entre
individuos e organizacgdes, visto que nio € possivel desassociar a ligacido evidente entre as
percepcoes do individuo no contexto de trabalho, consideradas psicoldgicas, e as
percepcOes compartilhadas por estes individuos acerca desse ambiente, no ambito
organizacional (Glick, 1985; Reichers & Schneider, 1990; Martins et al., 2004). Assim,

essa linha de raciocinio permite considerar que o clima nas organizacdes esta relacionado a
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elementos cognitivos, enquanto o clima psicoldgico estd relacionado a elementos afetivos
do ambiente laboral, sendo ambos dependentes de interacOes e percepgdes, inicialmente
individuais e posteriormente compartilhadas (Tamayo, 1999; Martins, 2000). Nao obstante
a interposicdo de conceitos, uma forma de contornar a dicotomia entre clima psicoldgico e
Clima Organizacional estd na elaboragdo dos itens do instrumento de avaliacdo do clima,
em que se devem focar, de forma metodoldgica, as caracteristicas da organizacao (Martins
et al., 2004).

Um panorama sobre o conceito de Clima Organizacional foi desenvolvido por um
grupo de pesquisadores em Bogotd (Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar & Giraldo, 2006),
revelando o crescente interesse no assunto pela revisao das diversas defini¢cdes existentes na
literatura, a partir de seus primérdios em 1951. O panorama possui 22 autores que sao
citados como aqueles que definem Clima Organizacional, porém, a maioria deles utilizam
as mesmas bases, sendo retomadas por outros autores em pesquisas mais recentes sobre o
assunto. No estudo citado (Vega et al., 2006), os autores encontraram elementos comuns e
frequentes nos conceitos existentes. Entre eles, a definicdo de Litwin e Stringer (1968)
acompanhada por Payne e Pugh (1976) e Peir6 (1995) em que o Clima Organizacional € o
resultado da realidade subjetiva do sistema formal e dos estilos de gestdo, que interfere nas
atitudes, crengas, valores e motivacdes dos trabalhadores, bem como gera interferéncia no
ambiente interno. Outra vertente, controversa € mais proxima ao conceito de clima
psicologico, sugere que o Clima Organizacional € uma propriedade do individuo que
percebe a organizacdo, mas também pode ser uma varidvel do sistema que promove a
integracdo entre as pessoas, 0s grupos e a propria organizacao (Silva, 1996). Por meio dos
resultados da coletdnea de conceitos de Vega et al. (2006), é possivel compreender que o
Clima Organizacional possui dois importantes vértices, o individuo e a organizacao, ambos

influenciados por varidveis estruturais e processos inerentes ao contexto em que as
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organizacoes estdao inseridas (Halpin & Croft, 1963). Tais varidveis geram percepcoes que
determinam e distinguem as organiza¢des no ambiente, influenciando o comportamento das
pessoas que as compdem (Brunet, 1987; Gonzalez, 1997).

O mesmo trabalho de Vega et al. (2006) indica tendéncias para os conceitos de
clima numa matriz de quatro quadrantes. Nos eixos da referida matriz estdo estrutura e
processos, € também objetividade e subjetividade das percepc¢des dos individuos. Uma
dessas tendéncias identifica o conceito de Clima Organizacional como sendo atributos da
organizacdo que influenciam as percepcOes das pessoas que se manifestam nos seus
comportamentos, reiterando o elemento organizacional. Baseado nas tendéncias, trés
propostas transversais oferecem um resumo da transicdo do conceito de Clima
Organizacional (Sudarsky, 1979; Toro, 1992), em que a percepcdo € considerada um
processo que permite descrever o clima nas organizagdes (Koys & DeCotiis, 1991). As
propostas sdo descritas como: 1) o clima € o reflexo de uma situagdo motivacional em que
os grupos obedecem a diferentes padroes de comportamento como consequéncia de
necessidades sociais; 2) o clima € o elemento fundamental na compreensdo dos processos
internos € que se mostram nas relagdes interpessoais dos individuos; € 3) o clima sdo
percepcoes compartilhadas que os individuos desenvolvem em relagdo as préticas, politicas
e normas da organizacdo. A primeira proposta estd direcionada ao conceito de clima
psicoldgico e identifica uma sobreposi¢do de construtos, neste caso a motivacao.

No que tange as especificidades dos elementos que compdem a conceituagdo do
construto Clima Organizacional, um contraponto € oferecido pela pesquisa de carater
exploratério, realizada por Xavier (1986), que possibilita a interpretacdo de que o clima
pode ser volatil, cujo perfil se molda por fatores dindmicos, mutdveis e que produz reflexos
na organizacao como um todo. Assim, gera percepgdes que, por sua vez, sao individuais,

determinando satisfacdo ou insatisfacdo, motivacdo ou desmotivacio, e que se modifica a
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cada mudancga do ambiente. Mesmo que as percepg¢des individuais sejam necessarias para
as pesquisas de clima, dadas as caracteristicas das organizagdes, o clima promove um
padrao de atitudes comportamentais e psicologicamente mutdveis. O clima, portanto,
considerado o ambiente dindmico e as varidveis inerentes a organizacdo, interfere
potencialmente nas atitudes e comportamentos dos individuos (Xavier, 1986; Peir6, 1995;
Tamayo, 1999). No entanto, esse € um dos conceitos utilizado nas pesquisas de Clima
Organizacional.

Uma versdao mais completa do conceito € oferecida por Koys e DeCotiis (1991,
p-266) que define o clima como “fendmeno perceptual duradouro, construido com base na
experiéncia, multidimensional e compartilhado pelos membros de uma unidade da
organizac¢do, cuja funcdo principal € orientar e regular os comportamentos individuais de
acordo com os padrdes determinados por ela”. Tal definicdo parece estabelecer fronteiras
mais eficientes para o construto, uma vez que diverge das premissas colocadas por Xavier
(1986), ainda que este se posicione indicando que cada organizacdo tem seu clima
especifico, cujas fronteiras organizacionais permeiam fatores internos e externos, com suas
respectivas consequéncias. Enquanto Xavier (1986) conceitua o clima como volatil,
mutavel e especifico para cada organizacdo, Koys e DeCotiis (1991) o caracterizam como
fendmeno perceptual duradouro, construido por meio da experiéncia dos individuos.

No entanto, faz-se necessario compreender a extensdao do posicionamento de Koys e
DeCotiis para que, de fato, se possa encontrar um conceito plausivel para os objetivos do
presente trabalho, no que Puente-Palacios e Freitas (2006) contribuiram para essa
interpretacdo. Nesse sentido, € importante ressaltar que a percepcdo € uma caracteristica
individual, baseada na experiéncia sensorial imediata, descritiva, diferente de reacgdes
afetivas ou avaliativas (clima psicoldgico), sendo que, as percepcdes descritivas do clima

baseadas nas experiéncias dos trabalhadores sdo relativamente estdveis ao longo do tempo
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(Campbell, Dunnette, Lawler & Weick, 1970; Koys e DeCotiis, 1991). Além disso,

considera-se a possibilidade de diferentes climas para diferentes unidades e niveis
organizacionais, incluidas as diferentes localidades (Litwin & Stringer, 1968; Payne &
Pugh, 1976).

Nesse sentido, Muchinsky (1987) debatia se os elementos do clima sdo atributos
reais de organizagdo ou apenas a percepcao dos empregados que trabalham na organizagao.
A maioria dos pesquisadores concorda que as organizagdes diferem pelo seu clima, sendo
que este poderia ser visto como um atributo organizacional. Assim, novamente considera-se
que um diferenciador do clima psicolégico para o Clima Organizacional esteja realmente
baseado nas reacOes afetivas resultantes de um processo avaliativo do individuo, em que
este julga as condicdes de trabalho, experimentando sensagcdes positivas, como motivagao e
satisfacdo, ou negativas, como insatisfacdo e falta de comprometimento.

Desta forma, na avaliacdo do Clima Organizacional, considera-se a percep¢dao do
individuo, mas no campo da descricdo de uma dada situacdo ou contexto de trabalho,
incluidas as praticas organizacionais, simbolos e normas. Portanto, no que tange a duragcdo
dos efeitos do Clima Organizacional, ndo existe exatiddo ou prazo determinado, mas sim
evidéncias de intensidade suficientemente significativas, percebidas pelos trabalhadores,
que denotam um “comportamento” tipicamente organizacional, ciclico e recorrente, que o
caracteriza (Puente-Palacios & Freitas, 2006). Além disso, os aspectos inerentes ao clima
nas organizagdes ‘“sdo sempre antecedentes, e ndo parte do que o constituem” (Puente-
Palacios & Freitas, 2006, p.46), pois dizem respeito a padrdes de comportamento
instaurados na organizacdo. Significa dizer que eventos especificos tais como aumento de
saldrio, estilo de geréncia ou a negacao de um abono de horas ndo podem ser considerados

elementos constitutivos do clima (Puente-Palacios & Freitas, 2006).
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Nesse contexto, entre as décadas de 1980 e 1990, tém-se duas abordagens,
interacionista e cultural (Puente-Palacios, 2005). A abordagem interacionista é a que
oferece um conceito de Clima Organizacional como resultado do compartilhamento das
percepg¢oes dos individuos provocado pela interag@o entre os grupos de trabalho (Schneider
& Reichers, 1983). A abordagem cultural, de Moran e Volkwein (1992), indica que o
construto em questdo € composto pelos elementos da cultura organizacional imbricadas na
subjetividade das relacdes interpessoais.

O processo de conceituacio do Clima Organizacional avanca gerando
incongruéncias pela sobreposicdo de construtos como cultura organizacional, estrutura
organizacional, satisfacdo no trabalho, entre outros (Alvarez, 1992; Martins et al., 2004).
Por ainda ndo existir um consenso ou um conceito universalizado, novas abordagens
surgem, porém sem contribuigcdes efetivas, que concentram as andlises no
compartilhamento das percepcdes dos trabalhadores, enquanto resultado concreto de suas
interrelacdes no ambiente de trabalho, incluidas as caracteristicas organizacionais, se
atendo as dimensdes do Clima Organizacional e aos dados oriundos das avaliagdes, bem
como no método de constru¢do de instrumentos de avaliagdo (Chan, 1998; Schneider,
Salvaggio & Subirats (2002); Schulte, Ostroff, Shmulyian & Kinicki, 2009).

Toulson e Smith (1994) mostram que, enquanto a psicologia organizacional focaliza
o comportamento dos individuos no seu ambiente de trabalho, por outro lado o
entendimento, a predicdo e o controle do comportamento profissional s6 podem ser
medidos a partir do contexto da organizagdo. O contexto organizacional aqui implicado
parece se referir a constru¢do do clima que, segundo Puente-Palacios e Freitas (2006),
ocorre com base na experiéncia do individuo na organizagdo, por este estar ligado a ela e
por conhecer seus padrdes e praticas, bem como o significado compartilhado dessa vivéncia

em grupo. O conceito € util, pois permite o diagndstico pratico de problemas nos
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parametros organizativos, bem como corrobora com os postulados de Koys e DeCotiis
(1991) tanto para o conceito, como para a fun¢do do Clima Organizacional, na medida em
que os resultados da avaliagdo devem orientar os comportamentos individuais pelos
padrdes estabelecidos pela organizacdo em seu contexto.

Novamente as caracteristicas do conceito de Clima Organizacional de Koys e
DeCotiis (1991) podem ser observadas no trabalho de Toulson e Smith (1994), quando
mostram que o clima € composto por elementos objetivos e descritivos. Exemplificando,
sdo dados objetivos aqueles relacionados com o numero de gestores empregados por uma
organizacdo, assim como O quanto esse nimero contribui para o bom desempenho do
trabalho, enquanto os sentimentos dos trabalhadores acerca desses gestores € um dado
subjetivo (Toulson & Smith, 1994). Assim, diferente de outras abordagens mais
contemporaneas, clima € composto por varidveis antecedentes (Puente-Palacios & Freitas,
2006).

Uma concepcdo é a de que clima é uma representacdo da percepcdo dos
trabalhadores e da forma como estdo sendo gerenciados. Por conseguinte, dimensdes como
estrutura, normas e politicas de recompensa podem ser concebidas como sendo compostas
de grupos de atributos que podem ser gerados a partir da forma como a organizagdo lida
com seus membros e ambientes (Hellriegal e Slocum, 1974), e sao identificados por meio
das respostas dos empregados em questiondrios ou instrumentos de avaliacdo (Litwin &
Stringer, 1968). Enfim, ndo hd nada de intrinsecamente bom ou ruim sobre o clima de uma
organizagdo, pois o construto assume valor apenas quando os resultados estdo relacionados
a certos desfechos (Muchinsky, 1987). Isto é semelhante a percep¢do de o quanto um dia
chuvoso pode ser "ruim" para um passeio na praia, mas € "bom" para o cultivo de lavouras,
portanto ha diferentes percepg¢des e inferéncias para uma mesma situacio e isso depende do

ponto de vista do avaliador e também do entrevistado. Essa € uma abordagem mais antiga
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que vem de encontro ao aspecto de homogeneidade das percep¢des, ou ainda, do que
preconizam James, Demaree & Wolf (1993) e Lindell (2001), quando defendem que o
clima € obtido e avaliado por meio de percepcdes compartilhadas, ou seja, no quanto existe
de similaridade nas respostas dos trabalhadores acerca de cada item do instrumento de
avaliacdo.

Em vista disso, ha evidéncias que sugerem que Clima Organizacional pode
influenciar tanto no desempenho profissional, quanto na satisfacdo dos funciondrios
(Lawler, Hall & Oldham, 1974), mas satisfacdo e desempenho sdo construtos distintos que
requerem avaliagdes também distintas. Ao contrdrio das condi¢des atmosféricas, nao
passiveis de serem controladas, alguns Climas Organizacionais podem ser promovidos para
facilitar a consecu¢do dos objetivos organizacionais (Muchinsky, 1987). Novamente a
proposta de Koys e DeCottiis (1991) contribui para a compreensao dos limites do conceito
de Clima Organizacional, no que se refere as percepcdes compartilhadas do trabalhador,
conquanto a medi¢do do clima possa estabelecer padrdes de comportamento no trabalhador,
ajustd-los e também criar novos padrdes. Entdo, quando se diz que o clima pode interferir
no desempenho profissional, por exemplo, os estudos vém ao encontro das pesquisas
conjuntas com outros construtos, tal como o suporte laboral no contexto do comportamento
organizacional, na medida em que se consideram as consequéncias desses padrdes (Puente-
Palacios & Freitas, 2006).

Nessa linha, as consideragdes de Contreras, Juarez, Barbosa e Uribe (2010), em
estudos realizados para identificar o relacionamento entre os estilos de lideranca, o risco
psicossocial e o Clima Organizacional, mostraram existir suficiente entendimento de que o
lider modula a forma como os trabalhadores percebem a organizagdo, seja positiva ou
negativamente, controlando, também a percepcdo do clima e dos seus aspectos

psicossociais. No entanto, estilo de gestdo e estilo de lideranca ndo sdo considerados, para
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os objetivos da presente pesquisa, elementos constituintes do Clima Organizacional. Os
pesquisadores (Contreras et al. 2010) entendem que os estilos de lideranca influenciam os
individuos na medida em que gera comprometimento e satisfacdo, considerados construtos
distintos. Assim, lideres que se concentram na gestdo de pessoas promovem a
produtividade da organiza¢do ao melhorar os niveis de desempenho por meio de um Clima
Organizacional de boa qualidade, mas a produtividade é consequéncia do clima. Sustentam
ainda que, dessa forma, o Clima Organizacional est4 relacionado com as caracteristicas do
lider, o qual exerce forte efeito sobre o préprio clima. Tais afirmagdes remetem ao conceito
de clima psicoldgico, relacionado aos sentimentos dos trabalhadores (Tamayo, 1999;
Martins, 2000). O clima, por sua vez, incide na motivacdo, desempenho e saide dos
trabalhadores (Carr, Schmidt, Ford & DeShon, 2003). Novamente hé evidéncias empiricas
de que o suporte laboral, bem como a lideranga exercida no ambiente de trabalho, entre
outros, sdo mostrados como fatores condicionantes e antecedentes do Clima
Organizacional, embora sejam construtos distintos.

Entre tantas formas de conceituar o construto Clima Organizacional, hd uma teoria
recente que avanca no objetivo de identificar os efeitos de organizagdes tidas como
autentizoides nas percepcoes e intengdes dos trabalhadores, na tentativa de diminuir o
absenteismo e a rotatividade nas organizacdes (Rego & Souto, 2004). Essa pesquisa
conceitua organizacdes autentizéides como aquelas que sdo auténticas, merecedoras da
confianca dos trabalhadores, provendo-os de um local equilibrado de trabalho, cujas
realizagOes pessoais, competéncia, autonomia e iniciativa sdo privilegiadas. A qualidade de
vida no trabalho € o ponto chave nas organizagdes identificadas como autentizéides, cujo
estudo observa elementos afetivos tais como o estresse, a fadiga, a raiva, a ansiedade, entre
outros, portanto, trata-se de avaliacdes do campo do clima psicolégico, denominado

autentizotico. Tal abordagem se refere ao clima psicolégico.
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De maneira adjacente, estudos mais recentes mostram uma nova tendéncia para o
que se denomina for¢a do clima, sugerida inicialmente por Schneider er al. (2002). O
conceito de for¢a do clima submerge dos modelos de composicdo do conceito de cultura
organizacional (Chan, 1998). For¢a do clima ¢ uma medida de variabilidade da percep¢ao
do clima em grupos de trabalho ou grau de compartilhamento de percep¢des. Quanto maior
a forca do clima, mais confidveis serdao as predi¢des dos comportamentos desses grupos e
melhores serdo as condi¢des de formatar padrdes de relacdes nas organizagdes (Schneider
et al., 2002). Pesquisas vém sendo realizadas no sentido de identificar o quanto a forca do
clima interfere nas relagdes de trabalho e em que medida o efeito moderador da forca do
clima se revela nas percepcOes entre diferentes grupos organizacionais, como clientes e
servigos, por exemplo. O efeito moderador da forca do clima € avaliado em fatores como
suporte, inovacao e orientagdo as metas (Gonzdlez-Rom4, Peiré & Tordera, 2002). Outras
pesquisas foram realizadas para verificar o mesmo efeito moderador da forca do clima em
relacdo a fatores como apoio a inovagdo, realizacdo do objetivo e formalizacdo permitida,
com critérios que buscam identificar o desempenho da equipe avaliada pelos membros da
propria equipe, desempenho da equipe avaliada pelos chefes e resultados financeiros da
equipe (Gonzilez-Romd, Fortes-Ferreira & Peir6, 2009). As duas pesquisas buscaram
identificar a forca do clima como um novo critério € se baseiam na abordagem
interacionista de Schneider e Reichers (1983).

No que se refere a caracteristica multidimensional do Clima Organizacional,
Tamayo (1999) ressalta que, embora haja convergéncia na literatura para esse aspecto do
construto, sdo necessdrios estudos que considerem, simultaneamente, o efeito de mais de
uma dimensdo nos resultados estudados. Desta forma, a impossibilidade de reduzir as
andlises do clima a um tnico fator ou dimensdo, para os processos de avaliacio do Clima

Organizacional € necessdrio considerar os elementos cognitivos do ambiente laboral,
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dependentes de percepc¢des individuais e interagdes compartilhadas (Martins, 2000), desde
que, no processo de criacdo das escalas de avaliacdo do construto, sejam elaborados itens
que permitam inferéncias de cardter coletivo pela andlise da convergéncia dessas
percepgoes (James et al., 1993; Lindell, Brandt & Whitney, 1999; Lindell, 2001). Razodvel
considerar que trés fatores parecem justificar as dificuldades apontadas em se obter uma
escala de avaliagdo de Clima Organizacional, quais sejam, a complexidade das percepcoes
individuais, a relativa interferéncia de elementos pertencentes a outros construtos € a
interferéncia de elementos afetivos ou avaliativos, caracteristicos do clima psicoldgico
(James & James, 1989).

No que tange a sobreposicdo de construtos, clima e cultura organizacional também
tiveram seus conceitos considerados similares, mas a evolucdo dos estudos indica que o
construto cultura organizacional é mais profundo e complexo, visto que se refere a forma
como a organizacdo se cristaliza no tempo e também como as normas e valores, que dao
origem as suas politicas e atividades, sdo compartilhados e compreendidos por todos.
Infere-se que a cultura organizacional contribui para o clima no que tange as praticas,
normas e crencas contidas nela. Assim, o clima estd relacionado as percepcdes e
interpretacOoes comuns das dimensdes das atividades, do ambiente e das politicas que
caracterizam a organizagdo, compartilhadas pelos empregados (Martins, 2008).

Neste sentido, estudiosos vém se destacando pelo desvelo no entendimento da
dindmica das organizacdes e da multiplicidade de reacdes nos individuos que se explica em
suas caracteristicas de personalidade. Existem escalas de Clima Organizacional
desenvolvidas com o objetivo de trazer evidéncias ao que de fato influencia e determina as
relacdes entre organizacdes e profissionais. Essas pesquisas serdo mais bem detalhadas em

tépico especifico mais a frente, com os respectivos autores e trabalhos desenvolvidos.
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O objetivo das pesquisas de Clima Organizacional pode auxiliar no diagndstico das
condi¢des internas de trabalho e suas consequéncias, oferecer sustentacdo ao estilo de
gestdo mais adequado a um mundo corporativo mutdvel e avancgar na busca por estratégias
que auxiliem as relacdes entre organizagdes e pessoas. A defini¢do mais adequada enquanto
base para o construto Clima Organizacional, utilizada neste trabalho, serd a de Koys e
DeCotiis (1991) que consideram a percep¢do descritiva e compartilhada dos trabalhadores,
o fator tempo, a constru¢@o do clima no contexto organizacional, a multidimensionalidade e
a funcdo do clima nas decisdes organizacionais. Assim, torna-se importante compreender as
caracteristicas da cultura de uma organizacao, pois elas determinam a sua identidade e estdo

imbricadas na avaliacdao do Clima Organizacional.

Clima e cultura organizacional

As caracteristicas da cultura de uma organizacdo imprimem identidade a ela, ou
seja, é a forma como a mesma se cristaliza no tempo e se configura por suas normas regras,
politicas, valores, tradicdes e estilos gerenciais. A cultura, portanto, sofre influéncias de
cardter exdgeno e se modifica na medida em que fatores externos a organiza¢do impactam
as suas atividades (Costa, 2006). Fatores externos sdo geralmente associados a economia,
politica, concorréncia, entre outros fatores que estdo fora do controle das organizacdes, mas
que as impactam de forma positiva e negativa. A necessidade de adaptacdo a esses fatores
influenciam os agentes internos, podendo gerar conflitos advindos da sistematizacdo das
mudancas, quer seja pela urgéncia das medidas necessarias a adaptacgdo, quer seja pelas
exigéncias de organismos reguladores das atividades desempenhadas pela organizacdo

(Robbins, 2002; Costa, 2006).
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O propésito de uma organizagao se reflete na formacdo da sua cultura. Suas crengas,
valores e tradi¢des devem ser respeitados, seus estilos gerenciais, suas normas € suas regras
devem ser monitorados e readaptados, na medida em que surgem mudancas no ambiente
externo. A forma como os individuos interpretam as normas, se agrupam, se relacionam e
se motivam estdo inseridos na formata¢do do ambiente. Nao s6 os fatores exdgenos, mas
também os enddgenos contribuem para a alteracdo do clima, ainda que seja necessario
encontrar os limites desses fatores para o que determina o clima de uma organizagdo.
Novamente, se percebe a interagcdo entre objetivos pessoais e organizacionais (Costa, 2006;
Tamayo, 1996).

A abordagem da cultura corporativa, apresentada por Silva e Zanelli (2004) oferece
um conceito de cultura como mecanismo adaptativo-regulador, em que os processos de
troca com o ambiente se constituem de forma adaptativa. Além disso, os c6digos, simbolos
e rituais sdo considerados os mais importantes elementos nas andlises de cultura, pois €
através deles que a cultura da organizagdo € repassada aos individuos e se concretiza como
normas € padroes de comportamento. Os mitos e as histdrias sdo veiculos dessa cultura,
pois, ainda que ndo sejam verossimeis, tais mitos e historias, quando contadas, sdo feitas de
forma a que se acredite que um dado acontecimento tenha ocorrido, formatando valores que
se incorporam e passam a ser aceitos por todos (Silva & Zanelli, 2004).

Assim, tal como defende Souza (1978), a cultura de uma organizacdo, que se
manifesta sob a forma de cddigos, simbolos e rituais traduzidos em sua rotina didria, aliada
a pequenas mudancas nelas inseridas, acabam por causar impactos positivos ou negativos
no animo dos trabalhadores. Significa que a cultura organizacional pode ser um fator
intrinseco nas percep¢des individuais dos trabalhadores e como se sentem em relacido a

esses impactos (Souza, 1978; Luz, 2003).
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A subjetividade humana contida nos processos de interacdo entre pessoas gera
motivacao, interesses, valores, historia de vida, relacionamentos, conjunto de caracteristicas
esse que, por serem individuais, diferenciam os individuos uns dos outros (Lima & Albano,
2002). Por essa razdo, os gestores nas organizagdes se preocupam cada vez mais com o
conjunto de fatores internos, pertencentes aos seus ambientes especificos, que podem
promover satisfacdo ou insatisfacdo, uma vez que geram um clima percebido pelos grupos
(Toulson & Smith, 1994). Considera-se o contexto histérico da cultura de um povo e, por
conseguinte, o contexto histérico e cultural de uma organizacdo, considerando que a
internacionalizagdo, regionalizacdo e globalizacdo das organizacdes e entidades geram uma
multiplicidade de culturas, pela miscigenagdo de organizacdes, povos, estilos gerenciais e
conjuntura sécio-econdmico-cultural (Lima & Albano, 2002). Tais consideracdes
subsidiam a questdo de que a cultura da organizac¢do influencia o clima.

Hosftede (1991, p.5) define cultura como “o programa coletivo da mente que
distingue os membros de grupos ou categorias de pessoas”. Em suas pesquisas de mais de
quinze anos, Hofstede (1991) buscou entender e identificar as diferengas existentes nos
sistemas de valores em organizagdes de muitos paises, descrevendo culturas a partir de uma
terminologia mais bem definida e fundamentada estatisticamente, criando cinco dimensodes
independentes e ndo correlacionadas, quais sejam, distdncia do poder, coletivismo versus
individualismo, feminilidade versus masculinidade, aversdo a incerteza e orientacdo para
curto e longo prazo.

Ainda assim, determinadas caracteristicas contidas na cultura organizacional fazem
sentido coletivamente, mas considera-se que os efeitos da cultura sido sentidos
individualmente (Fleury & Sampaio, 2002). Schein (2001) ressalta que, embora as
caracteristicas de culturas nacionalizadas sejam referenciadas para a adaptacdo do individuo

a um contexto organizacional, o mais relevante ¢ a compreensdo dos padrdes culturais
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internos, elementos que interagem e geram significados para os individuos. Schein (2001)
também enfatiza que as organizagdes tém suas préprias formas de gerenciar problemas,
assim como possuem pressupostos bdsicos e valores que se transformam em paradigmas
culturais que, por sua vez, orientam as acoes dos individuos e determina a cultura de grupo
(Fleury & Sampaio, 2002). O diagndstico de cultura organizacional, que é acompanhada da
andlise do clima, deve considerar os elementos que a constituem, ou seja, 0 comportamento
das pessoas no ambiente da organizacdo, seus pressupostos histéricos e seus valores,
permeados por politicas e priticas de gestdo. As investigaches sobre a cultura
organizacional contribuem para a busca por uma estrutura ideal de trabalho que resultem
em um bom desempenho organizacional em termos de retorno dos investimentos aplicados
no empreendimento. (Fleury & Sampaio, 2002).

Mesmo pertencendo a uma mesma unidade socioecondmica, as organizagdes ainda
assim apresentam diferencas importantes pelas suas proprias especificidades. A andlise e as
intervengdes, quando necessarias, tomam como base os chamados ‘“sintomas culturais”,
entre eles, o perfil da lideranga, os clientes internos, a filosofia e a politica de gestdo, o
Clima Organizacional, a coeréncia entre a missdo da organizacdo e as atitudes
comportamentais. A delimitagdo dos construtos mencionados aqui é fundamental para que
seja possivel utilizar os resultados da avaliagdo do clima, que poderdo dar indicativos que
poderdo orientar as mudancas na estrutura interna da organizagdo e em sua cultura, ainda
que estas ultimas sejam mais profundas, complexas e impliquem na quebra de paradigmas
para a organizacgdo (Souza, 1980; Sbragia, 1983; Lima e Albano, 2002).

Para uma realidade em que novos conhecimentos e tecnologias requeiram aquisicao
de novos conhecimentos, adaptacdo e especializacdo, é adequada a compreensdo de que as
organizacdes busquem por modelos de gestdo que possibilitem a intervencdo em tempo

habil e que produza os efeitos desejados. Essa orientagdo contemporanea, conhecida por
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Desenvolvimento Organizacional (DO), no diagndstico situacional no contexto das
organizacdes, na busca por metodologias e praticas que possam subsidiar os processos de
gestdo, é considerada condizente com as demandas aceleradas do mundo corporativo (Luz,
2001; Lima & Albano, 2002). Considera-se que essas demandas possam gerar conflitos,
mas também consigam gerar solucdes plausiveis para os problemas. Nesse sentido, a
investigacdo do Clima Organizacional, por meio de instrumentos adequados, constitui
importante ferramenta para a tomada de decisdes pelos dirigentes (Costa, 2006; Luz, 2001;
Lima & Albano, 2002). No entanto, sistemas inteligentes de gestdo ainda ndo se encontram
disponiveis a qualquer organizacdo, sendo necessdrias adaptagdes urgentes para problemas
igualmente urgentes, pois a gestdo da mudanca é um processo lento e complexo que
depende também do suporte e do comportamento organizacional frente a essas mudancgas

(Costa, 20006).

Comportamento organizacional e suporte laboral

Os estudos de Siqueira (2002), a respeito das bases tedricas para a construciao de
medidas do comportamento organizacional, mostram que, a partir de um conceito de nivel
macro, tal como podem ser considerados, por exemplo, a cultura e o clima organizacionais,
sd0 necessdrios a abstracdo dos indicadores de observacdo da interpretacdo da teoria do
construto. No entanto, quando aplicados os instrumentos de avaliacdo para os
colaboradores nas organizacdes, o nivel de observacdo passa a ser micro, pois 0s dados sdo
obtidos a partir das suas representagdes mentais, ou seja, das percepgoes individuais ou de
grupo acerca do sistema axioldgico da organizagdo ou das varidveis contidas nesse
ambiente, incluido o Clima Organizacional (Tamayo, 1999; Siqueira, 2002).

Nao obstante os desafios na constru¢do de instrumentos de avaliagdo em nivel

micro, segundo Siqueira (2002), a dinamica organizacional possui dimensdes vulneraveis.
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Essa vulnerabilidade se justifica nas mudangas ocorridas nas organizagdes e na tecnologia
do trabalho (Roznowski, 1989). Ainda que o construto da pesquisa de Siqueira (2002) seja
o comportamento organizacional, as inferéncias da pesquisadora abrangem outros
construtos organizacionais, tais como a cultura, o poder e o proprio clima. A literatura
mostra que clima e cultura atuam conjuntamente para definir os padrdoes de comportamento
nas organizacodes, incluido o suporte organizacional (Koys & DeCotiis, 1991; Puente-
Palacios & Freitas, 2006). O comportamento organizacional é considerado uma area de
estudo em que os demais construtos estdo inseridos (Alvarez, 1992; Siqueira, 2002). Na
constru¢do de um instrumento de avaliacdo, quando a questdo é o referencial tedrico-
académico frente as aceleradas mudangas do ambiente corporativo, a resposta parece estar
na abordagem que sustentard as medidas e os indicadores, com visdo suficientemente
critica das premissas tradicionais e a partir de proposi¢des recentes sobre as organizacoes.

Suporte organizacional € definido por Eisenberger, Huntington, Hutchison, e Sowa
(1986, p.501) como sendo ‘“‘as crencas globais desenvolvidas pelo empregado sobre a
extensdo em que a organizagdo valoriza as suas contribui¢des e cuida do seu bem-estar”. O
suporte organizacional, portanto, tem relagdo positiva associada ao bom desempenho,
lealdade e comprometimento, ampliando esses efeitos para o nivel do desempenho
organizacional macro (Rhoades & Eisenberger, 2002; Siqueira e Padovam, 2008).

Uma visdo atualizada das atividades organizacionais mostra que, num contexto
globalizado e instavel, a resposta pode estar no estudo das atividades que redimensionam a
compreensdo dos fendmenos, harmoniza as medidas de ocorréncia € o processamento
cognitivo dos membros da organizagdo, para as transformacgdes que nela acontecem e que
afetam sentimentos, pensamentos e acdes de forma direta ou indireta. Essas condicdes
instaveis parecem gerar desafios e indefini¢des nas relagcdes de trabalho (Fernandes, 2008).

Essa é uma das dificuldades em criar um instrumento que possibilite a avaliacdo do Clima
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Organizacional, se considerado que essa instabilidade e consequente vulnerabilidade podem
interferir nos resultados de uma pesquisa, pois se tem diferentes momentos, ou diferentes
contextos organizacionais (Siqueira, 2002; Fernandes, 2008). Siqueira (2002) sugere
também que seja realizada uma investigacdo qualitativa precedente a construgcdo das
medidas quantitativas para verificar como os colaboradores processam essas
transformagdes e propOs explicar a inconsisténcia estatistica de alguns indicadores em
relacdo as dimensdes do comportamento organizacional, incluido o construto Clima
Organizacional. Os indices fracos que excluem indicadores, ainda que empiricamente
aceitdveis, sugere um distanciamento da teoria original e consequentemente a geracdo de
instrumentos frageis. Nesse sentido, as propriedades psicométricas de um instrumento
devem ser constantemente avaliadas, criticadas e reestruturadas para um apoio 0 mais
proximo possivel da realidade que se pretende investigar.

Outros construtos sdo considerados relevantes na constru¢do de instrumentos
organizacionais de avaliacdo, tais como os que ja foram citados, a motivagdo, o estresse
laboral e a percep¢ao de suporte organizacional. Uma pesquisa realizada em 1999 resultou
na validacdo de um questiondrio de avaliacdao do suporte organizacional (Oliveira-Castro,
Pilati & Borges-Andrade, 1999), a partir de uma proposta tedrica de Eisenberger et al.
(1986) e de aspectos referentes a trabalhadores de organizagdes privadas e 6rgao publicos.
O questiondrio, formado pelos itens da proposta, analisados qualitativamente e por meio de
validacdo semantica, foi submetido a 1384 trabalhadores. As andlises fatoriais com rotacao
obliqua das respostas produziram uma estrutura unifatorial e quatro subescalas, sendo elas
percep¢do de suporte organizacional, gestdo de desempenho, carga de trabalho, suporte
material e saldrios respectivamente. As cargas fatoriais e a variancia total de cada um destes
fatores serdo detalhadas no préximo capitulo, quando da descri¢ao dos principais estudos

relacionados a construgdo de instrumentos de avaliagdo no contexto brasileiro.
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Importante salientar que, no estudo descrito, foi considerado que a qualidade e a
forma do tratamento que a organizacdo oferece ao trabalhador pelo seu esforco e
desempenho nas fungdes se baseia na frequéncia, intensidade e sinceridade das
manifestacdes de aprovacao, elogio e retribuicdo material e social por parte da organizagdo.
Essas manifestacdes geram percepcdes nos trabalhadores acerca do suporte organizacional
que os fazem desenvolver suas proprias crengas e que se refletem na reciprocidade das
interacdes entre pessoas € organizacdes, mediante direitos e deveres existentes entre as
partes. As expectativas de reciprocidade se refletem positiva ou negativamente no Clima
Organizacional, tanto que consideram também o construto satisfacdo no trabalho. A
dimensao “estrutura de chefia e controle” da presente pesquisa, assim como também ¢é
utilizada nas pesquisas de clima, tem relagdo intrinseca com as andlises do suporte
organizacional da pesquisa de Oliveira-Castro et al. (1999). Portanto, os fatores e
dimensdes de um construto sao frequentemente abordados no de outro construto.

Os aspectos relevantes dos construtos suporte laboral e cultura organizacional sio
considerados nesta pesquisa como fundamentais para o entendimento dos limites do
conceito de Clima Organizacional. Assim, o proximo capitulo tem a finalidade de descrever
alguns estudos desenvolvidos no exterior e no Brasil, referentes a construcio de
instrumentos de avaliacdo do Clima Organizacional, em que serdo abordados os construtos

cultura e suporte laboral.
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CAPITULO 11

ESTUDOS SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Os primeiros estudos sobre Clima Organizacional surgiram nos Estados Unidos, no
inicio dos anos 1960, com os trabalhos de Forehand e Gilmer (1964) sobre comportamento
organizacional, baseados em dois grandes movimentos, os modelos de geréncia e as teses
sobre motivagdo de empregados (Comportamentalismo), surgidos na época com o objetivo
de encontrar formas de combinar a humanizacio do trabalho com as melhorias na
producdo, buscando, principalmente na Psicologia, as ferramentas necessarias para alcangar
esse objetivo. Posteriormente, Litwin e Stringer (1968) aproveitaram esses estudos e
realizaram experiéncias em trés diferentes organizacdes americanas. Os resultados
demonstraram que cada uma das organizagdes apresentou trés situacdes bem distintas em
termos de satisfacdo e desempenho no trabalho. Esses resultados fomentaram a
continuidade das pesquisas sobre esse construto. No Brasil, a pesquisa de clima iniciou-se
em 1977, principalmente pela adaptagdo do modelo de Litwin e Stringer (Amaral, Venicio,
Ramos & Scalise, 2005; Bispo, 2006) em estudos dirigidos as organizac¢des nacionais.

Sbragia (1983) desenvolveu um modelo integrativo para melhor compreensido do
Clima Organizacional. Para o pesquisador, o Clima Organizacional ¢ uma varidvel
interveniente ou propriedade subjetiva para a organizacdo. Essa varidvel recebe influéncias
de propriedades objetivas do ambiente organizacional, sendo alguns deles: estrutura
organizacional, grupos de trabalho, comunicacdo e processo de tomada de decisoes,
tecnologia e estratégias motivacionais. Por efeito, o clima gera fatores de eficicia e
desempenho organizacional, positivos ou negativos, tais como, produtividade, qualidade de

trabalho, satisfacdo, absenteismo e rotatividade (Sbragia, 1983; Rego & Souto, 2004).
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Pode-se entender a partir dessa abordagem, que o Clima Organizacional tem sido avaliado
utilizando-se fatores de efetividade. Dai o fato de alguns pesquisadores definirem o Clima
Organizacional como sendo um fendmeno de causa e efeito (Campbell et al., 1970).

Um dos primeiros conceitos, fundamentado pela Psicologia, é de que o Clima
Organizacional funciona como um termOmetro indicativo do grau de satisfacdo dos
funciondrios quando da influéncia de diferentes aspectos da organizagdo, tais como
politicas, modelo de gestdo, missdo da organizagdo, valorizagdo profissional e identificagdao
das suas normas e padrdes de trabalho. Fatores intrinsecos a realizacdo individual também
sdo apontados nesta fase inicial dos estudos, tais como condi¢des adequadas para o
desenvolvimento pessoal e criativo, promo¢do de inovacdes e desenvolvimento de
conhecimentos e habilidades (Coda, 1992). Uma vez inadequados ou mal dirigidos, os
aspectos citados podem criar reacdes de insatisfacdo contribuindo para um clima
desfavoravel. Avancando sobre os estudos, os aspectos da cultura da organizacdo podem
interferir no clima gerando efeitos sobre o comportamento dos individuos, como satisfagao
material e emocional, motivacdo ou estresse, contribuindo para maior ou menor
produtividade e desempenho. Nesse sentido, os instrumentos de investigagdo do Clima
Organizacional podem subsidiar acdes e decisdes gerenciais que fomentem a melhoria do
ambiente de trabalho para melhores respostas dos individuos aos objetivos organizacionais.

Uma pesquisa realizada por Graga (1999) culminou na criagdo de uma escala de
avaliacdo do clima contendo cinco fatores associados a motivos que o provocam. Em seus
estudos, o autor concluiu que os individuos tém motivos ou necessidades basicas que se
refletem em comportamentos potenciais € que precisam ser provocados. A provocagao
desses motivos depende da situacdo percebida pelos individuos e que as diversas situacdes
do dia a dia sdo propriedades particulares do ambiente da organizacdo. Isso significa dizer

que um determinado motivo ndo influenciard o comportamento até que esse motivo seja
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provocado por uma influéncia ambiental apropriada. Corroborando com outras pesquisas ja
citadas neste trabalho, mudancas no ambiente percebido geram mudancgas no padrdo da
motivacdo. A motivacdo neste estudo parece estar voltada para aquilo que provoca um
individuo a se sentir bem ou mal em determinado momento, dada uma situagdo
especificamente relacionada a atividade que exerce, ou seja, estd ligada a satisfacdo de uma
necessidade.

Graga (1999) considera ainda duas varidveis intrinsecas ao processo determinado
pelo clima da organizacdo e que pertencem ao ambiente. A primeira refere-se a expectativa
ou probabilidade subjetiva de satisfacdo de uma necessidade, ou a sua frustracio, e essa
expectativa é baseada em experiéncias adquiridas que referenciam a sensacao ocorrida. A
segunda varidvel é a disponibilidade, referente as limitagdes existentes no ambiente da
organizacdo, sejam essas limitacdes internas ou externas, ou ainda, de cunho individual
(capacitacdo, habilidades), determinadas pela relativa acessibilidade existente. Isso
significa dizer que a realidade € percebida pelas pessoas, portanto, a disponibilidade de
recursos estd ligada a percepcdo da disponibilidade e o quanto isso influi no alcance dos
objetivos. As dimensdes, portanto, correspondem a motivos sociais bdsicos que determinam
a satisfacdo ou ndo das necessidades dos individuos. Esses motivos sdo trés, a saber,
associacdo ou relacionamento interpessoal, poder e realizacdo (Graga, 1999; Luz, 2003).
Tais observacdes corroboram em parte com o que se define como clima psicolégico (James
& Jones, 1974; Silva, 1996), pelas caracteristicas subjetivas e individualizadas consideradas
pelos autores (Graga, 1999; Luz, 2003).

Os estudos relacionados a construcdo de instrumentos de avaliacio do Clima
Organizacional, como j4 citado, remontam a 1960 e pesquisadores, tanto estrangeiros como
brasileiros, se empenham na tarefa de criar escalas que se aproximem ao maximo da

realidade das organizacdes, bem como para encontrar formas de aproximar os interesses
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individuais e organizacionais, contribuindo efetivamente para o desempenho das
organizagdes. A discussdo sobre quais fatores devem compor os instrumentos deriva da
complexidade relativa a defini¢do do construto Clima Organizacional. Esses estudos podem
resultar no fato de que as varidveis que as compdem muitas vezes sdo também
consequéncias geradas por ele (Graga, 1999; Silva, 2003). Pesquisas relevantes que
resultaram em instrumentos de avaliacdo psicoldgica do clima nas organizacdes foram os
de Kozlowski e Doherty (1989) que relacionou clima e lideranca; Coda (1997), que estudou
as relacOes entre motivacdo e liderangca organizacional; Levering (1984 e 1997), cujos
estudos correlacionaram desempenho econdmico/financeiro com o nivel de satisfacdo dos
empregados; entre outros como Martins e Ferreira (2007), Rueda e Santos (2011) e Rizzatti
(1995 e 2002), que investigaram o Clima Organizacional em instituicbes de ensino
superior. Assim, € possivel observar as diferentes concepcdes em que o Clima
Organizacional foi pesquisado e os construtos enfocados sugerem uma diversidade de
pressupostos, cuja delimitagdo do conceito € fundamental.

O modelo de Litwin e Stringer (1968), desenvolvido nos Estados Unidos, é
composto por um questiondrio em que se consideram nove fatores, quais sejam, estrutura,
responsabilidade, desafio, recompensa, relacionamento, cooperagdo, conflito, identidade e
padrdes. Este foi o primeiro modelo a ser submetido a organizagdes de grande porte com
importantes resultados comprovando a necessidade da pesquisa de clima nas organizacdes.

O modelo de Kolb (1986), também desenvolvido nos Estados Unidos, surgiu duas
décadas mais tarde, caracterizando-se por uma escala de seis fatores ou indicadores, a
saber, responsabilidade, padrdes e recompensas, conformismo, clareza organizacional,
calor e apoio e lideranga. Esse modelo teve como base as pesquisas de Litwin e Stringer
(1968) com o aperfeicoamento advindo de pesquisas da Psicologia Aplicada as

Organizagdes. A forma como se nomeiam os fatores parece refletir uma preocupacao dos



31

pesquisadores em construir elementos que sejam facilmente reconhecidos pelos sujeitos
submetidos a pesquisa de Clima Organizacional. O exemplo disso estd em que “calor e
apoio”, no estudo de Kolb (1986), referem-se ao sentimento de amizade para descobrir em
que medida os membros de uma instituicdo confiam uns nos outros e oferecem apoio
miutuo, mostrando que o sentimento prevalece no ambiente de trabalho. Ja o fator
“conformismo” € uma expressdo que, se ndo estiver clara no entendimento dos
respondentes, pode gerar respostas incorretas ou que nao reflitam a realidade do ambiente
no momento. Por conformismo, Kolb (1986) refere-se ao sentimento de que existem muitas
limitagcdes externamente impostas no ambiente da organizagdo que acabam por gerar
passividade frente a situacdes ndo controldveis ou impostas. Nesse sentido, conforme Bispo
(2006), regras, procedimentos, politicas e praticas sdo considerados imposicdes, sem que
seja possivel a intervencao dos trabalhadores ou ainda, fica cerceada a liberdade de atuacdo
e decisdo.

No desenvolvimento dos instrumentos de avaliacio de Clima Organizacional,
Sbragia (1983) criou uma escala contendo vinte fatores. Entre os fatores ja citados nas
pesquisas de Kolb (1986) e Litwin e Stringer (1968), foram incluidos outros, como estado
de tensdo, €nfase na participacdo, proximidade da supervisdo, consideracio humana,
autonomia presente, prestigio obtido, tolerancia existente, clareza percebida, justica
predominante, condi¢des de progresso, apoio logistico proporcionado, reconhecimento
proporcionado e formas de controle. Os nomes se alteram, mas as caracteristicas dos fatores
parecem permanecer os mesmos. O estudo foi realizado em 13 institui¢cOes publicas de
pesquisa no Brasil, no inicio da década de 1980. Os resultados evidenciaram defici€ncias
nas politicas e programas de Recursos Humanos nas organizacdes pesquisadas com
reflexos em outras do setor publico. Novamente houve evidéncias da necessidade de

compreensdo do ambiente de trabalho para melhoria das condi¢des de trabalho e
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consequente melhoria do desempenho e dos resultados individuais e organizacionais
(Bispo, 20006).

Outros instrumentos foram citados por Bispo (2006), dentre eles o de Rizzatti
(2002) que propds um modelo de 33 componentes com seus respectivos indicadores para a
andlise do clima em universidades. Com base em estudos contidos na literatura sobre o
construto, o pesquisador criou a escala validando-a pela verificagdao da adequabilidade das
categorias, submetendo o instrumento a trés universidades do Sul do Brasil. As categorias
do modelo foram: imagem institucional, politica de recursos humanos, sistema de
assisténcia e beneficios, estrutura organizacional, organizacdo e condi¢des de trabalho,
relacionamento interpessoal. O diagrama das categorias tedricas utilizadas para anélise do
Clima Organizacional e seus respectivos componentes, conforme reconhecido e concluido
nas pesquisas de Bispo (2006), mostra que, embora as nomenclaturas dos fatores se
aproximem dos ja construidos, hd uma sobreposi¢cdo de dimensdes e elementos que sdo
utilizados por pesquisas de satisfagdo laboral. Esta mistura de indicadores, fatores ou
dimensdes € uma das preocupacgdes citadas na literatura por Tamayo (1999) quanto a
dificuldade de coesdo na formulacdo dos instrumentos, bem como, e principalmente, na
identificacdo precisa dos fatores que compdem a estrutura do construto Clima
Organizacional.

Ainda sobre a importancia da andlise de fatores e dimensdes na construcdo de
instrumentos de avaliagcdo psicoldgica no trabalho, mantém-se a premissa de que o clima €
multidimensional, corroborando com as conclusdes de pesquisadores ja citados neste
trabalho (Tamayo, 1999; Puente-Palacios & Freitas, 2006), dada a diversidade de
caracteristicas das organizacdes, que envolvem varidveis psicolégicas e comportamentais
dos individuos, bem como as préprias varidveis organizacionais. Além das especificidades

organizacionais influenciarem na escolha do instrumento, hd que se considerar também a
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subjetividade das impressdes dos individuos acerca do ambiente organizacional, uma vez
que cada colaborador tem seu proprio ponto de vista e expectativas relacionadas a
organizagdo e a funcdo que exerce. Desta forma, Rizzatti (2002) entende que, da mesma
forma que as impressdes que o funciondrio tem da organizacdo influenciam suas respostas
sobre o ambiente de trabalho, o préprio ambiente acaba por moldar o comportamento dos
individuos na medida em que estes se envolvem nas decisdes da organizacdo, recebem
incentivos ou interferem nos processos de trabalho. Além disso, a percepcao acerca da
importancia da andlise do clima nas organizagdes fica clara, mas permanece a exigéncia por
novas pesquisas. Autores mantém o posicionamento quanto a complexidade das pesquisas
de clima, demonstrando a importincia que os componentes t€ém para a elaboracdo do
construto, considerando a necessidade de compatibilidade e integracdo entre os objetivos
individuais e organizacionais, percep¢oes das pessoas sobre os padrdes de trabalho e suas
consequéncias (Koys & DeCotiis, 1991; Tamayo, 1999; Puente-Palacios & Freitas, 2006).
Nessa linha, investigagdes adicionais sobre hipéteses globais da influéncia da
cultura organizacional sobre as varidveis do clima, indicando a percepcao do individuo
como unidade de andlise, uma vez que € o individuo que estd inserido no contexto da
organizacdo e ndo o contrdrio (Santos & Gongalves, 2011). Foram utilizadas nove
hipdteses, com duas dimensdes avaliadas, satisfacdo na atividade profissional e atmosfera
de grupo (ou Clima Organizacional). Para cada uma das dimensdes foram observados os
aspectos cultura de apoio, cultura de inovacdo, cultura de objetivos e cultura de regras.
Especificamente, a hipdtese de nimero 9 deveria gerar inferéncias que na organizacao ha
uma melhor atmosfera de grupo, logo os colaboradores estdo satisfeitos em sua atividade
profissional. Nos modelos de cultura organizacional informados nos aspectos descritos, os
pressupostos indicaram a existéncia de flexibilidade e controle que podem ser internos ou

externos, em que variaveis sociodemogréficas foram também consideradas. No estudo de
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Santos e Gongalves (2011) foram utilizados trés instrumentos, o FOCUS - First
Organizational Culture Unified Searc de 34 itens e consisténcia interna o = 0.84, para
clima e cultura organizacional (Neves, 2000); a escala de Satisfacdo Profissional (Lima,
Vala & Monteiro, 1994), com consisténcia interna de o = 0.81; e a Escala de Atmosfera de
Grupo (Jesuino, 1987), de consisténcia interna o = 0.93. Todas as escalas foram, portanto,
devidamente validadas e aferidas para Portugal e foram aplicadas para 216 pessoas, entre
enfermeiros e professores. No que tange ao Clima Organizacional, da mesma forma, as
dimensdes da cultura organizacional contribuem para a atmosfera de grupo, explicadas pelo
mesmo método da regressdo multipla, 30,2%. A atmosfera de grupo € parcialmente
influenciada pela cultura organizacional geral, apenas nas dimensdes apoio e inovagdo, nao
o sendo para os objetivos e regras. Portanto, a pesquisa de Santos e Gongalves (2011)
corroboram com a premissa de Rizzatti (2002), quando este conclui que a andlise de clima é
um instrumento eficaz que estabelece um elo entre o nivel individual e o organizacional,
quando se considera os individuos pensando de forma coletiva a respeito do lugar em que
trabalham (Koys & DeCotiis, 1991). Novamente € possivel observar que as pesquisas de
clima podem subsidiar os ajustes, bem como criar novos padrdes de comportamento nos
individuos na organizagao.

Graca (1999) chama a atenc¢do para os motivos que levam os pesquisadores a avaliar
o Clima Organizacional. A pergunta é: por que avaliar o Clima Organizacional? A
importancia da avaliagdo do clima nas organizacdes, no entender de Graca (1999), estd na
identificacdo do “querer fazer”. Um trabalhador, sabendo o que deve fazer, pode fazer o
trabalho, mas o resultado pode ndo ser satisfatério para a organizacdo, pode demorar mais
do que deveria e pode ser feito de ma vontade. Uma vez que o desempenho das
organizagdes € uma combinacdo de recursos humanos, materiais, financeiros e

tecnologicos, e da gestdo desses recursos, a continuidade das organizagdes parece estar
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associada a motivacgdo do trabalhador, convergindo objetivos individuais e organizacionais.
Novamente fica clara a superposicdo de outros construtos, como suporte organizacional,
lideranca e motivagao.

Ao lado disso, reiterando a necessidade de motivacdo para o trabalho com as
devidas condicdes ambientais internas, Lawrence e Lorsch (1972), reafirmam que uma
organizacdo € a coordenacdo de diferentes atividades de contribuintes individuais com a
finalidade de efetuar transagcdes planejadas com o ambiente. Toda organizacdo atua em
determinado meio ambiente e sua existéncia e sobrevivéncia dependem da maneira como
ela se relaciona com esse meio. Assim, ela deve ser estruturada e dinamizada em fungdo
das condig¢des e circunstancias que caracterizam o meio em que ela opera.

Nessa linha, os estudos de Oliveira-Castro et al. (1999), resultaram na validacao de
um questiondrio de avaliacdo do suporte organizacional, baseada na pesquisa tedrica de
Eisenberger et al. (1986). O questiondrio foi construido contendo oito categorias, cujos
elementos sdo similares aos construtos de Clima Organizacional, cultura, qualidade de vida
e satisfacdo no trabalho. S@o essas categorias: beneficios e saide; conforto, condi¢do de
trabalho e bem-estar; desenvolvimento e carreira; remuneracdo e gestdo de desempenho;
justica; treinamento; relacionamento, comunicacdo e participacdo; e outras caracteristicas
do comportamento organizacional. Nesse estudo (Oliveira-Castro et al., 1999), foi
considerado que as varidveis organizacionais de suporte promovem maior
comprometimento do que aquelas relativas as tarefas ou as caracteristicas pessoais dos
respondentes contidos nas amostras estudadas, pois tém maior impacto sobre o desempenho
no trabalho. A pesquisa mostra que os fatores utilizados na andlise recebem suficiente
interferéncia do “querer fazer” (Graca, 1999) e isso se reflete nos itens formulados para o
questiondrio, nas sub-escalas. O tratamento estatistico utilizado na escala de Oliveira-

Castro et al. (1999) foram a anélise fatorial com rotacdo obliqua e o tratamento litwise de
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casos omissos que geraram um Unico fator, percepc¢ao de suporte organizacional com o =
0.95 e 28% da variancia, e quatro sub-escalas de percep¢do de suporte organizacional, quais
sejam: gestdo de desempenho, com 13 itens, o = 0.87 e 28% da variancia total; carga de
trabalho, com nove itens, o = 0.80 e 5,16% de variancia; suporte material, com 17 itens, o =
0.91 e 35,46% da variancia; e praticas organizacionais de ascensdo, promog¢ao e saldrios,
com 11 itens, a = 0.83 e 3,38% da variancia total. Tais estudos reforcam a teoria de que
existem construtos, cujos instrumentos de avaliagdo, quando utilizados em conjunto com
outros considerados transversais, permitem maiores € melhores resultados na busca pelo
diagndstico organizacional com vistas a tomada de decisOes nas organizacoes.

Nao obstante a existéncia de pesquisas que correlacionam o Clima Organizacional
com outros construtos inerentes ao ambiente corporativo, além dos que serdo citados em
um item dedicado aos estudos realizados no pais, pode-se encontrar alguns elementos que
pertencem a unidades de andlise distintas. Duas delas sdo a visdo e a missdo que, a priori,
pertencem ao propoésito definido pelas organizagdes e poderiam ser avaliadas quando da
investigacdo de percepcOes acerca da dimensdo, como a estrutura administrativa,
compreensdo do trabalho ou ainda, a comunicag@o interna. Por propodsito organizacional
entende-se o conjunto consistente de cinco elementos intrinsecos que motivam e
condicionam o futuro de uma organizacdo, a saber, visdo, missdo, abrangéncia,
posicionamento estratégico e os principios e valores (Costa, 2006). Algumas pesquisas
abordam elementos de grande amplitude, facilitando a inclusdo de conceitos adjacentes sob
o rétulo de Clima Organizacional, o que pode ser considerado na fragilidade de alguns
instrumentos. J4 o elemento cultura organizacional € considerado estruturante para a
avaliacdo do clima nas organizagdes, pelo fato de que lhe imprime sustentacdo e da qual
recebe influéncia permanente (Puente-Palacios, 2001). Na mesma linha dos estudos acerca

da polissemia do construto, Menezes, Sampaio, Gomes, Teixeira e Santos (2009)
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corroboram com a perspectiva de que a cultura organizacional possui proximidade
conceitual com clima devido a elementos de convergéncia estrutural, tais como crengas,
valores e aspectos de natureza coletiva e ideacional, compartilhada e percebida pelos
trabalhadores e organizacdes, responsaveis pela manutencao do clima.

A Tabela 1 resume alguns dos pesquisadores referenciados no presente trabalho,
bem como os fatores (ou dimensdes) utilizados na formatacdo dos instrumentos de medida
de Clima Organizacional. As caracteristicas implicitas nesses fatores revelam a utiliza¢ao
de construtos distintos na avaliacdo do construto Clima Organizacional, cujos fatores se

diferenciam para alguns e para outros € possivel verificar a consideracdo de novos fatores.

Tabela 1: Modelos e dimensdes de avaliacdo de Clima Organizacional

Fatores do Clima Organizacional Mod.1 Mod.2 Mod.3 Mod4 Mod.5 Mod.7 Mod.8 Mod.9

Apoio / Suporte / Lideranga - - X - X - X -
Autonomia e/ou responsabilidade X X X X X X -
Clareza organizacional - - X X
Coesdo - - - - X - X -
Comunicacdo - - - X - - - -
Comunicacdo, integracdo e satisfacdo - - - - - - - X
Condic¢des de trabalho - - - - - - - X
Confianga - - - - X - - -
Conflito X - - X - - -
Conforto fisico e seguranca - - - - - - X -
Controle / pressdo - - - - - - X
Cultura Organizacional - - - - - X - -
Desenv. profissional e beneficios - - - - - - - X
Equidade - - - - X - - -
Ergonomia -
Estrutura / regras X X -
Identidade / orgulho X
Iniciativa / integracéo - - -
Inovacdo - - - -
Motivagdo / recompensas X - X X - X X -
Processo decisério - - -
Reconhecimento / tolerancia - -
Relacionamento / cooperacio X X
Remuneracio - X - - - - -
Total de Fatores: 6 4

Legenda: Modelo 1 — Litwin e Stringer (1968); Modelo 2 - Campbell (1970); Modelo 3 — Kolb (1986);
Modelo 4 — Sbragia (1983); Modelo 5 — Koys e DeCotiis (1991); Modelo 7 — Graga (1999);
Modelo 8 — Martins (2008); Modelo 9 — Rueda e Santos (2011)
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Para melhor compreensdo dos modelos mostrados na Tabela 1, deve-se seguir a
legenda explicativa dos autores de cada um dos instrumentos e dimensdes. Os fatores mais
presentes, ou os mais frequentemente utilizados sdo autonomia, apoio e suporte, estrutura e
regras, motivacao, quando considerados os mecanismos de recompensa, € o relacionamento
e cooperacdo. Como referéncia para a construcao dos itens e fatores da Escala de Avaliacao
do Clima no Ambiente de Trabalho (ECAT), objeto do presente trabalho, foi considerado o
modelo de Martins (2008). Para avaliar as propriedades psicométricas da ECAT serd
utilizada a Escala de Rueda e Santos (2011), escolhida como referéncia nesta pesquisa por
ter sido recentemente criada e ter suas propriedades psicométricas evidenciadas no contexto
brasileiro.

Assim, entende-se o estudo do clima como uma ferramenta de resposta e de
intervengdo para as, € existe relativo consenso de que o clima deva ser construido a partir
de percepg¢des individuais, que seja objeto de estudo do comportamento organizacional num
contexto macroambiental em que a cultura é o elemento adjacente e, finalmente, que
construtos como lideranca, motivagdo, satisfacdo, suporte e comprometimento sejam
frequentemente abordados nos instrumentos de avaliacdo do Clima Organizacional
(Lawrence & Lorsch, 1972; Graca, 1999; Rizzatti, 2002; Santos & Gongalves, 2011). No
entanto, a defini¢do dos limites constitutivos permanece inacabada para o conceito de que o
Clima Organizacional se refere as percepcdes descritivas de ocorréncias das préticas
organizacionais € que devem ser baseadas na experiéncia coletiva dos trabalhadores (Koys
& DeCotiis, 1991; Puente-Palacios & Freitas, 2006). Na investigacdo do clima deve ser
possibilitada a descricdo dessas percepg¢des individuais, mas com o cuidado de investigar o
grau de similaridade nas respostas aos instrumentos, a fim de que haja suficientes

indicacdes estatisticas de homogeneidade descritiva para, entdo, serem evidenciadas as
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caracteristicas do clima nas organizacdes (James & Jones, 1974; Moran & Volkwein,
1992).

Assim, uma sintese da trajetéria das investigacdes sobre o Clima Organizacional,
acerca dos aspectos que permeiam a constru¢do dos fatores, foi possivel a partir de
pesquisadores da drea de Psicologia organizacional. As pesquisas avangam na construg¢ao
de instrumentos de avaliagdo, sendo que os tdpicos seguintes mostrardo algumas escalas

desenvolvidas fora do pais e no Brasil.

Estudos estrangeiros sobre Clima Organizacional

A partir da revisdo tedrica sobre o construto em questdo, é possivel considerar que
existem pesquisas empiricas, realizadas por profissionais interessados na busca de formas
diversificadas de avaliagdo do clima nas organizacdes, ainda que alguns tenham utilizado
apenas de experiéncias de campo. Mas a credibilidade e confiabilidade dos instrumentos
sdao fundamentais para que as andlises possam contribuir com os objetivos de avalia¢do do
Clima Organizacional. Portanto, outras pesquisas que primaram pela base cientifica,
validando os instrumentos por meio de ferramentas estatisticas e informacdes balizadas
parecem confirmar tais pressupostos de credibilidade aos resultados. Nao obstante haverem
tanto pesquisas cientificas como empiricas, a busca pela melhor defini¢do, pela criacdo de
escalas cada vez mais completas e por solugdes plausiveis para organizagdes e individuos
se relacionarem melhor, os estudos apresentados neste projeto sdo descritos para efeito de
revisdo bibliogréfica.

Em estudos realizados por Toulson e Smith (1994), para validacio de um
questiondrio utilizado na pesquisa de Clima Organizacional, o LSOCQ, de Litwin e

Stringer (1968, p.29), definem o construto como um "conjunto de propriedades
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mensurdveis do ambiente de trabalho, percebidas direta ou indiretamente pelas pessoas que
vivem e trabalham neste ambiente e influenciam sua motivacdo e comportamento." O
instrumento original consiste de 50 itens em que o participante responde conforme a escala
de Likert de cinco pontos. O LSOCQ foi administrado com outra escala de atitude numa
amostra de 40 organizacdes neozelandesas e 2.111 questionarios aplicados. Trés medidas
foram utilizadas no estudo: nivel de participacdo, nivel de pro-atividade e estilos de gestdo.
Os executivos seniores das organizagdes contribuiram para o levantamento das medidas
escolhidas. Apds a andlise fatorial dos dados, pelo fato de que alguns itens ndo
apresentarem estrutura fatorial suficiente, uma nova versdao da escala foi estabelecida.
Nesta, o alfa de Cronbach atingiu o valor de 0,94, o que significa que a versdo modificada
de 34 itens da LSOCQ possui alta consisténcia interna. Os resultados indicaram que ndo ha
correlacdo entre o clima e as praticas de gestdo de pessoal, com excecdo de uma discreta
relacdo com a medida estilo de gestao.

Estilo de gestdo € considerado por Toulson e Smith (1994) como uma varidvel
categérica. Embora a andlise da variancia tenha justificado o relacionamento, os resultados
da pesquisa mostram que estilo de gestdo e clima ndo possuem correlacdo estatisticamente
significativa, ou seja, os estilos de gestdo da organizacdo ndo tém efeito sobre o clima. Tal
resultado se coaduna com o que preconiza o conceito de clima de Koys e DeCotiis (1991),
na defesa de que estilo de gestdo ndo € elemento constituinte do Clima Organizacional, pelo
fato de que pertence ao gestor e inspira uma percep¢ao avaliativa do trabalhador, portanto
de natureza psicoldgica.

O que ocorre na pratica € a percepcao de que os estilos de gestdo devem interferir no
clima, mas os resultados da pesquisa ndo mostram isso. Essa primeira contribuicdo dos
estudos de Toulson e Smith (1994) indica a necessidade de verificar quais varidveis

realmente se referem ao Clima Organizacional, evitando confundi-las com outras varidveis
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como controle do comprometimento e envolvimento dos trabalhadores, estilos de gestdao
consultiva e controle de custos. A segunda critica que o estudo permite € a de que algumas
medidas utilizadas na pesquisa (participacdo do trabalhador, estilo de gestdo e pro-
atividade) sdo derivados, sdo ambiguos, em que lhes falta clareza, o que torna o
instrumento inadequado para a medi¢do referenciada. Novamente surge a compreensao de
que o clima é derivado de percep¢des individuais acerca dos padrdes organizacionais,
portanto, deriva do contexto especifico da organizacdo em que a avaliacdo € aplicada
(Litwin & Stringer, 1968; Forehand & Gilmer, 1964).

Outro estudo descritivo quantitativo, realizado em 45 empregados de uma
associacdo de vigilantes da Costa Oriental do Lago, objetivou diagnosticar o Clima
Organizacional em relagdo ao desempenho laboral. Quintero, Africano e Faria (2008)
questionam quais elementos do Clima Organizacional influenciam na eficicia dos
trabalhadores da organizacio pesquisada e que afetam o desempenho no trabalho, incluindo
0 questionamento sobre a importancia da andlise do Clima Organizacional na organizagao
escolhida. Nesta pesquisa foram considerados quatro indicadores que os autores
consideraram passiveis de influenciar o desempenho dos trabalhadores, a saber, satisfacdao
no trabalho, autoestima, trabalho em equipe e capacitagdo para o trabalho. Foi utilizado um
instrumento composto por 36 itens, com respostas do tipo Likert de cinco alternativas,
validado apenas por andlise de juizes. Embora o instrumento ndo possua evidéncias de
validade descritas na literatura, os indicadores utilizados sdo de natureza distinta da de
Clima Organizacional.

O resultado das andlises de Quintero et al., (2008) mostrou que os trabalhadores,
embora ndo estivessem satisfeitos com os saldrios, as promog¢des e os beneficios, ainda
assim nao identificaram fatores de pressdo no trabalho, indicando a possibilidade de que

diferentes tipos de motivagdes ocorrem no ambiente das organizacdes. Além disso,
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identificaram que os trabalhadores gostam de suas atividades, mas nao sdo valorizados ou
reconhecidos pelos dirigentes. Assim, os trabalhadores encontram-se insatisfeitos, o que
culminou em conflitos individuais em relacdo aos propdsitos da empresa. Tais elementos
sdo de natureza considerada afetiva e geram, portanto, resultados avaliativos individuais,
condizentes com clima psicoldgico (James & James, 1989).

No entanto, os elementos “inexisténcia de diretrizes formais de progressdo na
carreira” e “acompanhamento e apoio por parte da empresa”, diagnosticados nos resultados
de Quintero et al. (2008), possibilitam a compreensdo de que a cultura, traduzida por
normas, valores e tradi¢des, mesmo que ndo estruturada suficientemente, se reflete no clima
da organizacdo, como fatores consequentes (Koys & DeCotiis, 1991). O clima nao
adequado promoveu a insatisfacdo pela consequéncia da percepcdo compartilhada de
necessidades bdsicas ndo atendidas, esperadas pelo individuo no ambiente de trabalho e
relacionadas aos padrdes e normas estabelecidos pela empresa (Quintero, Africano & Faria,
2008).

Em 2004 foi publicada a pesquisa de Rada (2004) acerca da construcao e validacao
de um instrumento de avaliacdo do Clima Organizacional, submetido a 250 sujeitos de oito
empresas do setor publico e privado de Bogotd, na Colombia. O instrumento, denominado
IPAO, foi idealizado com base no modelo de Pritchard e Karasick (1973), composto por 40
itens e seis dimensoes. As dimensdes utilizadas para a escala foram clareza organizacional,
sistema de recompensas e incentivos, tomada de decisdes e autonomia, lideranga, interagdo
social e abertura organizacional. A partir das andlises realizadas por meio da Teoria de
Resposta ao Item, encontrou-se confiabilidade de 0,94. Além das seis dimensdes, foram
encontrados cinco fatores de segunda ordem que poderiam explicar a configuracdo da
natureza do clima. Este trabalho passou pelas etapas preliminares de constru¢do de um

instrumento de avaliagdo de Clima Organizacional, mas, segundo o autor, fazem-se
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necessdrias as andlises fatoriais e de validacdo por critério empirico. Os resultados das
andlises apenas evidenciaram a validade da escala utilizada e os altos niveis de
confiabilidade para os itens.

Um trabalho descritivo, transversal e multicéntrico, foi desenvolvido na Espanha
com o objetivo de criar e validar um instrumento de avaliagdo de Clima Organizacional
para 387 médicos que trabalham em atencdo primdria, ou médicos de familia, em 38
institui¢des das provincias de Malaga e Jaén (Sanchez et al., 2006). Os instrumentos foram
constituidos por uma parte composta por varidveis pessoais de caracterizacdo dos
respondentes; varidveis de centro com informagdes sobre os servigos prestados, tipos de
cuidados, frequéncia e tipo de pacientes (se urbanos ou rurais), entre outros; € uma escala
de Clima Organizacional com 40 questdes de tipo Likert. Foram analisadas a validade de
conteido, com andlise fatorial, confiabilidade dos fatores (Alfa de Cronbach), além da
corre¢do os itens da escala pelos coeficientes de correlagdo. A taxa de resposta foi de 90%,
com 12 fatores que explicaram 60% da variancia, sendo que sete ficaram com coeficiente
de confiabilidade maior que 0,50. A escala construida obteve a=0,82 para as dimensdes
positivas, quais sejam, trabalho em equipe e coesdo e vida social, e 0=0,78 para as
dimensdes negativas, tais como conflito em equipe, percep¢do de fracasso, excesso de
autonomia, gestdo autoritdria e tensdo médico-enfermagem. Os pesquisadores concluiram
que a escala obteve suficientes indices de confiabilidade e pode ser utilizada para médicos
da categoria atencdo primaria.

Um estudo transversal descritivo, utilizando os construtos Clima Organizacional e
Satisfacdo Laboral, foi desenvolvido no Chile, com 327 funcionérios de uma instituicdao de
saude publica, para 14 tipos de servicos. A pesquisa teve como objetivo investigar a relacao
entre os dois construtos pela aplicacdo de um questiondrio de Clima Organizacional cujas

respostas foram conseguidas a partir de uma escala do tipo Likert de cinco pontos, e pela



44

aplicacdo do questiondrio S20/23 de Melid e Peird (1989), cuja estrutura possui cinco
fatores. Para a validagdo deste estudo, os autores conseguiram altos indices de consisténcia
interna, com coeficiente Alfa de Cronbach de 0,97 para a escala de Clima Organizacional e
0,93 para o questiondrio de satisfacdo laboral (Vega, Botello & Partido, 2007). Os fatores
que permaneceram para a escala de Clima Organizacional foram doze, quais sejam,
comunicacdo interna, reconhecimento o trabalho, relagdes interpessoais no trabalho,
qualidade, tomada de decisdes, estrutura fisica, objetivos da instituicdo, compromisso,
adaptacdo as mudancas, delegacdo de atividades e funcdes, coordenacdo e eficiéncia na
produtividade.

Como resultado das anélises, os autores Vega et al. (2007), encontraram correlacdo
estatisticamente significativa para quase todos os itens entre as escalas. Neste estudo, a
excecdo se mostrou na dimensdo estrutura fisica quando relacionada com a varidvel
“condicdes fisicas de trabalho”, sendo estatisticamente significativas entre si, mas ndo com
as demais dimensoes e varidveis. Os autores concluiram que o conhecimento por parte dos
funciondrios do hospital acerca da missao institucional, o funcionamento da hierarquia e o
relacionamento interpessoal sdo fatores de forte motivacdo para o trabalho, de forma que
reiteram os pressupostos iniciais de que o Clima Organizacional € fundamentalmente
influenciado pela cultura da organizacdo, bem como se traduz na satisfacio dos
trabalhadores, ainda que em ambiente de grande pressdo e exigéncias.

Novos estudos de Vega, Botello, Rivera e Partido (2008) foram empreendidos com
objetivo de adaptar e validar instrumentos de avaliacdo psicoldgica no trabalho, a partir dos
construtos satisfacdo laboral e Clima Organizacional. A pesquisa utilizou para medir o
clima, o instrumento de Koys e Decottis (1991), traduzido para o idioma espanhol,
composto por 40 itens e nove fatores, utilizando a escala Likert de 5 pontos para as

respostas. Foram pesquisados 547 trabalhadores, de 44 grupos de trabalho em seis
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organizagdes publicas do Chile, obtendo uma taxa de 95% nas respostas. Apds andlises
estatisticas, dos oito fatores utilizados, foi excluido o fator Pressdo, com 0=0,57. Os demais
fatores, quais sejam, autonomia (0=0,76), coesdo (0=0,82), confianca (0=0,87), apoio
(0=0,90), reconhecimento (¢=0,84), equidade (0=0,82), e inovacao (a=0,87), justificaram a
confiabilidade do instrumento, com evidente consisténcia interna para a escala total
(0=0,94).

Estudos sobre o relacionamento entre estilos de lideranga e Clima Organizacional,
para determinar riscos psicossociais, foram realizados na Colombia por Contreras, et al.
(2010), em que participaram 400 trabalhadores de Entidades Promotoras de Sadde (EPS),
em quatro cidades do pais. A idade média dos respondentes foi de 30,2 anos, com tempo de
casa na média de 43,4 meses, distribuidos entre trabalhadores do setor administrativo,
técnico, operacdo, e executivos. Os instrumentos utilizados na pesquisa foram o
Questiondrio de Fatores Psicossociais no Trabalho — CFP de Espinosa e Romero (2002),
com alto nivel de confiabilidade para trés aspectos que o instrumento avalia (a=0,84, 0,90 e
0,86). O Teste de Adjetivos de Pitcher — PAT (Pitcher, 1997), composto de 60 adjetivos,
andlise fatorial explicando 75,1% da variancia, sem dados de confiabilidade; e a Escala de
Clima Organizacional — ECO, desenvolvida por Fernandes (2008), composta por 63 itens e
cinco fatores, quais sejam, apoio da chefia, recompensas, conforto fisico e seguranca,
controle/pressdo e coesdo entre os colegas com coeficientes alfa de Cronbach iguais a 0,92,
0,88, 0,86, 0,78 e 0,78 respectivamente. Os resultados desse estudo corroboram com as
pesquisas que apontam para quanto melhor o clima da organiza¢do, menor serd a percepgao
de risco psicossocial e quanto maior for a percepcao de risco psicossocial, pior serd o clima.
Os autores propdem novas investigacdes pelo fato de que os estilos de lideranca nao foram
suficientemente correlacionados com as varidveis do risco psicossocial e do Clima

Organizacional (Contreras et al., 2010).
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Novos estudos vém sendo realizados com o objetivo de identificar a multiplicidade
de verificacOes e conclusdes que se podem extrair dos construtos, quando das observacoes
em diferentes contextos e com diferentes instrumentos e seus fatores. Exemplo disso € a
pesquisa realizada por Cuadra-Peralta e Veloso-Besio (2010), que objetivou buscar
compreender o quanto o grau de supervisdo pode ser considerado moderador quando
relacionados com lideranca e satisfacdo, motivacdo e Clima Organizacional. Foram
pesquisados 149 trabalhadores de empresas do setor publico (65%) e privado (35%) de
duas cidades do Chile. Foram utilizados seis instrumentos para medir varidveis
independentes, dependentes e a varidvel moderadora “grau de supervisdo”. Para manter as
premissas da pesquisa, foram descritos apenas os instrumentos relevantes. Para medir o
grau de supervisdo, enquanto medida de construto relacionado, foi utilizado o Instrumento
Cercania de Supervisdo — CS, dos mesmos autores, com seis itens para uma escala de
resposta que variou de 0 a 100% de concordancia. O indice de consisténcia interna desse
instrumento foi de 0=0,85, referente ao uUnico fator obtido que explicou 56,07% da
variancia total.

Para medir o Clima Organizacional foi utilizado o instrumento também
desenvolvido pelos autores, Cuadra-Peralta e Veloso-Besio (2007), contendo sete
dimensdes e escala de resposta Likert de quatro pontos. As dimensdes consideradas foram
hostilidade, bem-estar, ambiente laboral, conflito, estrutura, reconhecimento,
companheirismo, com alfa de Cronbach entre 0,79 e 0,92 e 60%, explicando variancia total
de 60% da escala denominada Clima Geral. Os resultados indicaram que o grau de
supervisdo € uma importante varidvel moderadora, porquanto se o lider se mostrar
envolvido com os liderados e o trabalho, a motivacdo e a satisfacdo serdo elevadas e o

clima serd favordvel. O contrdrio também ocorre para um resultado negativo, corroborando
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com outros resultados ji estudados. Faz-se necessdrio ampliar as investigagdes para outros
contextos.

Uma investigacdo realizada no setor educativo colombiano (Castillo, Lengua &
Herrera, 2011), se propOs verificar as caracteristicas psicométricas de um instrumento de
medicao de Clima Organizacional para instituicdes de ensino superior. Para tanto foram
utilizados 662 participantes e as andlises estatisticas do instrumento de 26 itens obtiveram
correlagdes positivas e significativas (p=0,01) e boa consisténcia interna (0=0,91). Nesta
pesquisa foram considerados cinco fatores, relacdo do individuo com a institui¢do, processo
de aprendizagem e apoio, motivacdo institucional, equidade institucional e logistica
institucional. Verifica-se que os fatores se modificam nesse estudo especifico para
instituicdes de ensino, mas que se comparados os seus conceitos, se assemelham aos das
pesquisas brasileiras.

No Brasil, alguns pesquisadores trabalharam o construto criando novos instrumentos
ou adaptando os ja desenvolvidos no exterior para as organizacdes brasileiras. O préximo

tépico ilustrard alguns desses estudos e seus respectivos indicadores de validade.

Estudos brasileiros sobre Clima Organizacional

No Brasil, os estudos sobre o Clima Organizacional vém crescendo e, com o
objetivo de demonstrar o interesse sobre o construto no pais, algumas pesquisas foram
elencadas, mais especificamente referentes aos ultimos dez anos. No atual estado da arte
para o construto Clima Organizacional, é possivel verificar que as pesquisas sobre os
instrumentos de avaliagdo avancam, no sentido de se conseguir a convergéncia entre o

conceito do construto, os fatores que o compde e os respectivos indicadores. Os critérios
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utilizados para a escolha das pesquisas descritas neste topico se concentram na andlise da
consisténcia entre o conceito e a possivel sobreposicdo com outros construtos correlatos, os
proprios fatores que refletem a referida sobreposi¢c@o e a interacdo das varidveis utilizadas
pelos pesquisadores.

Um levantamento tedrico sobre as diferentes caracteristicas estruturais e etioldgicas
do construto Clima Organizacional foi realizado por Puente-Palacios (2001). Nesse estudo,
a autora conclui que na literatura podem ser encontradas definicdes diversas com limites
conceituais gravemente vagos. A partir das andlises acerca da extensdo das defini¢cdes do
construto em questdo, a pesquisa resultou cinco consideragdes: a) existem divergéncias na
estrutura atribuida ao conceito de Clima Organizacional, as quais indicam possiveis
correntes tedricas diversificadas; b) dada a incidéncia do fator lideranga pode predeterminar
uma nova forma de observacao do fendmeno, como clima social da organizacio; c) o clima
se constroi a partir de varidveis complexas que interagem entre si; d) o clima se refere a
percepcOes construidas e sustentadas socialmente, mas avaliagdes afetivas do individuo
sobre praticas organizacionais inserem-se em outros construtos; e €) hd que se preocupar
com a delimitacdo do construto a fim de evitar que sobreposicdes de conceitos, cujos
elementos imbricados pertencentes a outros fendmenos culminem na perda da identidade
do construto e consequentemente, na sua inutilidade. A partir desses pressupostos, passa-se
a relatar alguns instrumentos que foram construidos no Brasil, sendo ou ndo validados
estatisticamente, para revisdo de literatura desse quesito.

Souza (1980) construiu um instrumento, sem validacdo estatistica evidente na
literatura referenciada, a partir de sete fatores, considerados no estudo como motivos
sociais de McClelland (1955), a saber, conformidade com a estrutura, responsabilidade,
padroes de desempenho, recompensas, clareza organizacional, apoio e calor humano e

lideranca. Partiu-se da premissa de que a organizacdo pode frustrar ou estimular
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determinadas necessidades individuais dos trabalhadores, tais como poder, reconhecimento
e realizacdo profissional e pessoal. A escala foi submetida a 139 trabalhadores, de cargos e
responsabilidades em nivel de chefia, supervisdo, geréncia e diretoria, de trés empresas,
sendo a primeira de grande porte pertencente ao setor financeiro, a segunda de porte médio
referente a prestacdo de servicos técnicos e a terceira, uma empresa de comércio varejista
também de porte médio. Concluiu-se que a empresa financeira, dada a sua natureza voltada
para o dinheiro, teve resultados indicativos de clima favoravel. A empresa varejista indicou
a necessidade de relacionamento interpessoal e influéncia afetiva mais efetiva, para a
conformacgdo de um clima favoravel de trabalho. Por ultimo, a empresa técnica, dadas as
caracteristicas de suas atividades, ndo mostrou necessidade afetiva latente, mas faz
exigéncias de padrdes elevados de qualidade e conhecimento cientifico. Souza (1980)
considera que, a partir dos resultados encontrados, o reconhecimento e a capacitacdo talvez
fossem elementos passiveis de serem incluidas nas medidas para identificagdo do clima.
Desta forma, as variagdes encontradas no clima das trés empresas foram percebidas a partir
de varidveis cujas especificagdes se relacionaram com os cargos e o porte das mesmas.

Mesmo sem tratamento estatistico devido, o estudo empirico de Souza (1980)
pareceu corroborar com a detec¢do de perfis de Clima Organizacional afirmadas por
Drexler (1977) de que o construto esteja mais para as organizacoes do que para
subunidades, em contraponto ao que preconizam Litwin e Stringer (1968) e Payne e Pugh
(1976). Além disso, as caracteristicas organizacionais refletem a cultura da organizagdo,
expressos em valores e procedimentos, fazendo a indicacdo de que cultura e clima sdo
elementos inter-relacionados, explicando talvez o fato de serem usados como sindnimos por
outros pesquisadores (Alvarez, 1992; Martins et al., 2004; Silva & Zanelli, 2004).

O trabalho de Silva (2003) teve como objetivo a identifica¢do e apresentagdo de um

conjunto de fatores que pudessem auxiliar na orientacdo e implantacdo da prética de
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avaliacdo do Clima Organizacional em uma instituicdo de ensino superior privada de
Brasilia. Primeiramente foi criado um instrumento com trés dimensdes, submetida a
funciondrios de uma instituicdo financeira publica. Essa etapa objetivou depurar os
elementos da escala que seria aplicada, posteriormente, na instituicao de-eastnoe. A primeira
dimensao, denominada Dimensdo Organizacional, se referiu as percep¢des dos funcionarios
quanto as condi¢des propiciadas pela empresa para o desempenho das funcdes. Essa
dimensao teve como fatores a clareza organizacional, o padrao de desempenho, recompensa
e volume de trabalho, e condi¢des e trabalho. A segunda dimensdo, denominada
ocupacional, buscou identificar questdes relacionadas ao desempenho pessoal no cargo ou
funcdo exercida pelos trabalhadores. Teve como dunico fator o desenvolvimento
profissional. A terceira dimensdo, denominada psicossocial, abrangeu sentimentos e
atitudes das pessoas em relacdo aos colegas de trabalho e a propria empresa. Uma nova
escala foi construida contendo quatro fatores, quais sejam, expectativa de desempenho,
autonomia e inovacgdo, valorizacdo e estilos de geréncia. O autor constatou, ainda que
empiricamente, o fato de que a realidade das organizacdes se diferencia pela cultura,
estrutura e estilos de gestdo, ambos internamente delineados. Tais observagdes reafirmam
o fato de que a sobreposicdo de construtos pode causar equivocos na interpretacdo dos
resultados e também a existéncia de varidveis internas interferentes para ambientes
organizacionais distintos.

Laros e Puente-Palacios (2004) procederam a validacdo de uma escala de Clima
Organizacional, em uma institui¢do financeira de abrangéncia nacional, investigando a
estabilidade da estrutura fatorial de uma escala de Clima Organizacional. A amostra
constituida de 61.349 respondentes foi dividida aleatoriamente em duas partes, sendo a
primeira parte utilizada para identificacdo da estrutura fatorial e a segunda para verificacao

da sua replicabilidade.
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Segundo Laros e Puente-Palacios (2004), os dados foram levantados utilizando uma
versdo modificada do questiondrio de avaliacdo do Clima Organizacional, desenvolvido
pela Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria — EMBRAPA — (Leitdao, Guimaraes, &
Rosal, 1998). Essa versdao do instrumento foi originalmente composta por 66 itens
distribuidos em oito fatores: Desenvolvimento Profissional, Clareza Organizacional e
Padrao de Desempenho, Recompensas e Volume de Trabalho, Condi¢des de Trabalho,
Estilo de Geréncia, Reconhecimento, Comprometimento Organizacional e Autogestdo de
Equipe. Os oito fatores em conjunto explicam 54% da variancia total e tiveram alfa de
Cronbach estatisticamente significativos que variaram entre 0,91 e 0,70. Para o objetivo da
pesquisa foram utilizados os métodos de inspecdo da matriz de correlagdes de cada
amostra, cdlculo do indice de adequacao da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin, verificacdo da
consisténcia interna, definicdo do nimero de fatores por andlise paralela e método de
rotagdo obliqua (oblimin). Respectivamente foram encontrados valores que sustentam a
pesquisa e validam os fatores e a escala de 66 itens, com consisténcia interna de 0,56,
desvio-padrao de 0,11 e coeficiente de fidedignidade de 0,97; na andlise paralela, a
comparagdo entre os eigenvalues empiricos e aleatdrios resultou na permanéncia de oito
fatores; a andlise da rotagc@o oblimin resultou na extracdo de 23 itens da escala, restando, na
solucdo fatorial definitiva, 43 itens, sete fatores de primeira ordem e um fator de segunda
ordem.

A conclusio dos estudos de Laros e Puente-Palacios (2004) confirma a necessidade
de validacdo dos instrumentos utilizados para avaliacdo do Clima Organizacional, mas nao
foram coletados os dados sociodemogréficos dos respondentes e, portanto, ndo foi possivel
investigar a generalidade da estrutura fatorial encontrada. Sendo assim, os autores
sinalizam a necessidade de pesquisas futuras que possam certificar se essa estrutura fatorial

também pode ser generalizada para amostras compostas por individuos com caracteristicas
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diferentes em termos de sexo, idade, escolaridade, entre outras. A escala de Laros e Puente-
Palacios (2004) tem como um de seus fatores, o estilo de geréncia, elemento ndo passivel
de constituir o clima, segundo Puente-Palacios e Freitas (2006), por se tratar de uma
caracteristica do gestor, portanto, especifico e ndo relacionado a padrdes de comportamento
instaurados na organizacao.

Uma investigagdo empirica realizada em Sdo Paulo (Balducci & Kanaane, 2007)
analisou uma empresa de engenharia, com 45 sujeitos de niveis hierdrquicos diversos. Nao
ha evidéncias de que foram utilizados quaisquer processos de valida¢do do instrumento,
composto por 33 questdes divididas entre varidveis como politicas e préticas de gestdo de
recursos humanos, comunica¢do, lideranca e motivagdo. O instrumento criado teve
questdes tanto abertas, como objetivas. Ainda assim, os resultados obtidos possibilitaram
mostrar que o Clima Organizacional € influenciado diretamente pela percepcdo dos
funciondrios acerca de suas necessidades individuais de realizag¢do, valorizacdo do tempo
de servico e do trabalho, estilos de lideranga, dificuldade de comunicacdo e a forma como a
empresa, representada nesta pesquisa pelo departamento de Recursos Humanos, define e
pratica suas politicas e normas internas. Esta pesquisa conclui que o Clima Organizacional,
por ser mutdvel, deve ser constantemente avaliado para subsidiar a criacdo de formas de
desenvolver programas de incentivo e capacitacdo, bem como o de transformar o ambiente
de trabalho tornando-o mais agraddvel aos trabalhadores. Tais resultados sdo contrarios aos
indicados por Forehand e Gilmer (1964) e Koys e DeCotiis (1991).

Coelho (2004) desenvolveu uma pesquisa em uma empresa do comércio varejista do
Rio de Janeiro, com 50 funciondrios atendentes, plenos e juniores, por meio da utilizagdo
de uma escala de Clima Organizacional baseada e adaptada de Litwin e String (1968),
composta por 45 itens com alternativas de respostas variando entre ‘“‘concordo

inteiramente” e “discordo inteiramente”, em escala Likert de quatro itens. A escala agrupa
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nove fatores, a saber, Exceléncia e Padroes de Desempenho; Reconhecimento;
Relacionamento; Autonomia; Gestdo e Autoridade; Desenvolvimento e Aperfeicoamento
do Pessoal; Justica e Equidade; Missdo da Empresa; e Satide e Seguranga. Assim, os
participantes da pesquisa responderam a cada item, sendo que o resultado final constituiu
uma média ponderada em cada dimensdo da escala de clima, na medida em que os itens sdo
distribuidos nas dimensdes. A escala de medida do stress refere-se a uma lista de sintomas
apresentados com freqiiéncia pelos trabalhadores, cujas respostas podem ser sim ou nao.

A pesquisa de Coelho (2004) teve como objetivo proporcionar uma demonstracao
empirica de como o Clima Organizacional nas suas diferentes dimensdes correlaciona-se
com o desenvolvimento de tensdes vividas pelos trabalhadores nessa organizacdo de
comércio e varejo. Embora a revisao tedrica realizada pela autora indique a impossibilidade
de desassociar caracteristicas do Clima Organizacional inadequado, daqueles referentes aos
efeitos negativos causados a saude do trabalhador, quando considerados os fatores
estressores consequentes, os resultados evidenciaram o contrdrio. A autora explicou as
correlacOes ndo significativas encontradas entre os niveis de stress e as dimensdes do Clima
Organizacional pelo contexto sdéciocultural da organizacdo escolhida para a pesquisa.
Relatou ainda que as pesquisas originais realizadas nos Estados Unidos indicaram que a
dimensdo autonomia € avaliada de forma diferenciada, dadas as caracteristicas culturais
daquele pais, corroborando para a conclusido de que o contexto sociocultural em que uma
organizacdo estd inserida, bem como as suas caracteristicas culturais internas, influenciam
na forma como os individuos respondem aos estimulos didrios do ambiente de trabalho.
Esses estimulos estdo diretamente ligados a forma como os trabalhadores percebem as
condic¢des de trabalho e se motivam para serem influenciados e também influenciar o Clima

Organizacional.
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Um estudo referente a instrumentalizagcdo da avaliacdo do Clima Organizacional € o
trabalho de Bispo (2006). A escala desenvolvida pelo autor refere a existéncia de fatores
denominados externos, de influéncia, ndo utilizados pelos pesquisadores do construto ja
mencionados, como por exemplo, as escalas de Litwin e Stringer (1968) e Rueda e Santos
(2011). O autor diferenciou fatores internos dos externos, como sendo 0s primeiros
relacionados aqueles sobre os quais a organizacdo possui controle e estd em condi¢des de
ajusti-los em prol dos objetivos da mesma. Esses fatores sdo as dimensdes renomeadas
daquelas j4 utilizadas em outros instrumentos, a saber, ambiente de trabalho, assisténcia aos
funciondrios, burocracia, cultura organizacional, estrutura organizacional, nivel
sociocultural, incentivos profissionais, remuneracdo, seguranca profissional, transporte
casa/trabalho e vida profissional, totalizando 11 fatores compostos por 27 itens.

Os fatores externos da escala de Bispo (2006) sdao os que fogem ao controle da
organizagdo, por serem justamente aqueles que se relacionam com a vida particular dos
trabalhadores e que podem influenciar comportamentos, agdes e decisdes no trabalho. O
autor considera que os fatores concernentes a vida particular dos individuos sempre terao
repercussdo no comportamento desses individuos no ambiente de trabalho, sejam positivos
ou negativos, impactando os resultados consequentemente. Os fatores considerados
externos na pesquisa foram convivéncia familiar, férias e lazer, investimentos e despesas
familiares, politica e economia, saide, seguranga publica, situacdo financeira, time de
futebol e vida social, perfazendo o total de 34 itens. As duas partes do instrumento
totalizaram 61 itens distribuidos em 20 dimensdes e foram consideradas as respostas “sim”,
“nao” e “mais ou menos”. Além dos questiondrios, os respondentes receberam uma folha
de instrucdo para o preenchimento correto dos itens e uma folha para consideragdes e
observagdes. Os questiondrios foram submetidos a funciondrios de duas empresas publicas

de grande porte, em que participaram voluntdria e sigilosamente.
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Os resultados encontrados por Bispo (2006), frente ao objetivo inicial de apresentar
um modelo diferenciado dos ja existentes na literatura, concluiu que a sua aplicagdo teve
resultados positivos no que tange a coletar informagdes que possibilitassem as organizagdes
publicas ajustarem sua estrutura a partir da identificacdo de problemas ainda desconhecidos
pela alta administracdo. A inclusdo de fatores externos a organizacdo, segundo o autor,
permitiu aos dirigentes averiguar as condi¢des de vida dos funciondrios. Acreditou-se que
essas informagdes consideradas inéditas, e até entdo desconhecidas, possibilitariam a
inclusdo de programas de apoio com o objetivo de melhorar a qualidade de vida dos
funciondrios e, concomitantemente, ampliar o comprometimento € a motivagdo para o
trabalho.

As dimensdes ‘“recompensas” e ‘“reconhecimento profissional”, utilizadas na
maioria das escalas de Clima Organizacional, ttm como um dos componentes a
remuneracdo. Um estudo realizado por Amaral et al. (2005) investigou a influéncia do
clima no sistema de remuneracdo por competéncia, por considerarem-nos dois
componentes significativos na determinacdo da satisfacdo de objetivos pessoais e
organizacionais. Para este estudo, os autores criaram um questiondrio baseado nas sete
dimensdes concebidas por Kolb (1986), a saber, conformismo, responsabilidade, padroes,
recompensas, clareza organizacional, calor e apoio e lideranca. Note-se que lideranca é um
elemento aqui considerado uma dimensdo do clima, mas que ja tem sido trabalhado como
um construto propriamente dito, com caracteristicas proprias, bem como a motivagdo e a
satisfacdo laboral. O modelo construido foi composto de 34 questdes divididas em duas
partes. A primeira parte, contendo nove questdes, teve como objetivo mapear o perfil das
organizacdes com perguntas de multipla escolha e dicotdomicas (sim e ndo). A segunda
parte, contendo 25 questdes, objetivou investigar o Clima Organizacional, cujas respostas

foram obtidas por meio de escala Likert de cinco pontos (de discordo totalmente a concordo
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totalmente). Os questiondrios e as respectivas instru¢cdes foram enviados por meio de
correio eletronico a sete organizacdes. Os autores ndo disponibilizaram o instrumento, nem
especificaram as caracteristicas das organizacdes e a quantidade de respondentes.

Porém, o resultado das andlises referentes as investigacoes de Amaral et al. (2005)
serdo consideradas para abordar o conceito de remunera¢do por competéncia, pelo fato de
que o fator “recompensas”’ foi utilizado. Segundo os autores, competéncia foi
primeiramente utilizado para qualificar um individuo quando da realizacdo de tarefas
especificas. O conceito evoluiu quando passou a ser abordado em avaliagcdes psicoldgicas
nos processos de selecdo, treinamento e promocao de pessoal. Os profissionais da area de
recursos humanos utilizam a competéncia como referéncia para a remuneracio
considerando o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que afetam ou podem
afetar o trabalho de uma pessoa. Esse conjunto inerente ao trabalhador refere-se a
elementos subjetivos como personalidade e modos de agir e pensar. Para sustentar a
remuneracdo por competéncia com base na qualificacdo, portanto, as organizagdes
desenvolvem programas de capacitagdo monitorados, incentivam a capacitagdo individual e
utilizam o desempenho decorrente desse esfor¢co para definir diferentes faixas de
remuneracao e recompensas, ou seja, as organizacdes investem na capacitacao e habilitagdo
dos trabalhadores fazendo a compensac@o por meio de planos de carreira estruturados.

A titulo de conceituacdo, vale ressaltar que a competéncia transcende a qualificacdo,
pois sdo avaliadas também a iniciativa, a criatividade e a capacidade que um individuo tem
de assumir riscos e responsabilidades. Conforme Hipdlito (2001), o sistema de
remuneracdo por competéncia € a propria evolugdo da administracido salarial como base
para a recompensa do profissional, formatada em planos padronizados, em que a pessoa é
avaliada, analisada e recompensada por sua capacidade e desempenho. Trata-se do efetivo

reconhecimento pelo trabalho e dedicacdo do trabalhador, tdo referenciado como sendo



57

uma das dimensdes mais freqiientemente utilizadas, tidas como influenciadoras do Clima
Organizacional. Assim, parece implicita a compreensdo que a remuneracio por
competéncias, enquanto estratégia adotada pela organizacdo em prol de seus funciondrios
seja uma medida que contribui para a criagdo de um ambiente mais satisfatério, um Clima
Organizacional favordvel se refletindo positivamente nos anseios dos trabalhadores,
entendendo que este ndo € o Unico aspecto a ser considerado na formacao do clima.

No entanto, os resultados da pesquisa de Amaral et al. (2005) partiram do
pressuposto de que o Clima Organizacional influencia a eficdcia do sistema de remuneracao
por competéncia, € ndo o contrdrio. Significa dizer que, pelas inferéncias resultantes das
andlises, o sucesso do sistema de remuneragdo por competéncias estd relacionado ao bom
desempenho dos trabalhadores, mas apenas os fatores “responsabilidade” e “‘recompensas”
aparecem na escala de clima de Kolb (1986), utilizadas na pesquisa. Desta forma, a
pesquisa pareceu validar a premissa de que a remuneragdo por competéncia, mais do que
simplesmente uma acdo na dire¢cdo do reconhecimento e apoio, necessita de profissionais
que tenham condi¢des reais de assumirem responsabilidades por atividades mais complexas
e que conhecam os padrdes e normas da organizacdo para que, entdo, tenham condi¢des de
se dedicar, desenvolver e comprometer de forma mais efetiva e duradoura, ainda que essas
caracteristicas devam ser consequéncias € ndo preceptores. Lembrando que os limites de
constituicdo do construto Clima Organizacional é controverso (Koys & DeCotiis, 1991),
vale aqui um pressuposto para as andlises que o presente projeto no sentido de buscar uma
possivel resposta a esta questao.

Os estudos de Martins (2008) para a construcdo e validagdo da Escala de Clima
Organizacional (ECO) culminaram na constru¢do de 127 itens, representando 12 dimensoes
ou fatores, as mais frequentemente utilizadas pelos estudiosos. Os fatores foram submetidos

a andlise de 40 juizes que contribuiram para a geracdo dos itens componentes de cada fator,
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sendo de oito a 12 aproximadamente para cada um. Seis desses aspectos podiam ser
comparados aos mais utilizados, quais sejam, estilos de lideranca, suporte da chefia,
relacionamento entre os colegas, clareza, pressao e controle. Esse instrumento, contendo os
127 itens e com respostas obtidas por meio de uma escala do tipo Likert de cinco pontos,
foi submetido a 1.244 trabalhadores pertencentes a organizacOes publicas e privadas da
regido Sudeste do Brasil. Apés empregadas as andlises estatisticas apropriadas (oblimin
com rotacdo varimax), cujo objetivo foi o de inter-relacionar os itens e fatores e para extrair
os fatores ndo significativos, a escala foi concluida contendo 63 itens para cinco fatores que
explicaram 35% da variancia total, resultado considerado relativamente baixo. Os fatores
que permaneceram na escala foram apoio da chefia, recompensa, conforto fisico,
controle/pressdo e coesdo entre os colegas.

Martins (2008), concluiu que a escala validada contribui para a identificacdo do
Clima Organizacional, sendo considerado bom e adequado quando o resultado da pesquisa
for igual ou superior a 3,0 pontos. Abaixo desse valor o clima é considerado ruim,
necessitando de intervencdo por parte da organizacdo no sentido de ajustar as condigdes
que estejam em desequilibrio para atingir os objetivos organizacionais e individuais dos
trabalhadores. A ECO € uma das escalas utilizadas como referéncia para a construcao da
nova escala de Clima Organizacional de que trata o presente trabalho e os valores
resultantes da andlise para validacdo da escala serdo apresentados em detalhes na
discriminacao dos procedimentos e instrumentos a serem considerados.

Em pesquisa realizada por Menezes et al. (2009), voltada para a investigacdo do
Clima Organizacional em organizac¢des de saide, foram consideradas a complexidade do
construto e a forma distinta com que as caracteristicas do clima sdo percebidas em
ambientes de diferentes segmentos econdmicos. O estudo objetivou a construgcdo e a

validacdo de uma escala de Clima Organizacional para organizagdes da drea da saide com
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668 trabalhadores da Secretaria da Saude de uma cidade do Estado da Bahia. Dentre os
estabelecimentos participantes da pesquisa estiveram hospitais, unidades bésicas de saude,
centros de saide e departamentos administrativos, que responderam ao instrumento
desenvolvido. Foi utilizado um questiondrio de 100 itens e 13 dimensdes que, apds o estudo
de viabilidade, analise fatorial e exame de consisténcia interna, o instrumento foi finalizado
com 64 itens e sete fatores. A consisténcia interna foi de 0,93, resultando numa escala de
boa qualidade psicométrica. A pesquisa foi de cunho empresarial, ainda que tenham sido
utilizados os métodos estatisticos corretos para a validacdo do instrumento. A escala do tipo
Likert de cinco respostas foi adotada no instrumento e utilizaram-se os seguintes métodos:
rotacao varimax para interpretacdo da estrutura fatorial da escala e alpha de Cronbach para
exame de fidedignidade das dimensdes e da escala. Dos 13 fatores, apenas sete exibiram
valores satisfatorios, variando entre o = 0,93 e o = 0,77, quais sejam, seguranca, estratégia,
remuneracao, relacionamento e espirito de equipe, relacdo com a comunidade, lideranca e
desenvolvimento profissional. Foram excluidos os fatores relacdo com o trabalho, satide no
trabalho, comunicacdo, reconhecimento e recompensa, beneficios e organizacdo no
trabalho.

Os pesquisadores (Menezes et al., 2009) concluiram que, ainda que ndo exista uma
definicdo operacional consensual, foram identificados dois desafios importantes. De um
lado, a criacdo de itens que possam medir as caracteristicas particulares de cada
organizacdo, considerando os aspectos macroambientais, entre eles o produto ou servigo
oferecido, o segmento econdmico e o tipo de atividade, bem como o0s aspectos micro-
organizacionais, incluindo o importante elemento da formacdo profissional dos
respondentes. De outro lado, observou-se a necessidade de generalizacdo dos itens para que

se possa abarcar a diversidade dos contextos culturais. A preocupacdo da pesquisa reside na
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possibilidade de extrapolacdo dos instrumentos para diversos ambientes de trabalho com
certo grau de seguranca e confiabilidade, mas requer novos estudos nesse campo.

Em um trabalho de validag¢do das caracteristicas psicométricas de um instrumento
de Clima Organizacional, utilizando uma abordagem mais organizacional em relacdo as
estratégias contemporaneas de controle, os pesquisadores Freire, Martinez, Herndndez e
Paiva (2011) aferiram os atributos do ambiente de trabalho, mais especificamente os
estabelecidos na literatura do Balanced Scorecard (BSC) em consonancia com parametros
do clima. As premissas consideradas no estudo se fundamentaram na importancia do
construto para a pratica da estratégia empresarial, ainda que realizada de forma
exploratéria. Os fatores considerados foram estilo de gestdo (0=0,89), reconhecimento
(0=0,87), autonomia (0=0,88), entusiasmo e apoio (a=0,83), inovacdo (0=0,82), e
recompensa (a=0,61). Nas andlises estatisticas foram utilizadas a avaliagdo do conteudo
semantico, validade convergente, a correlacdo de Pearson (regressdo linear) e a validade
divergente. Na regressdo linear houve relagdo do clima com satisfagdo laboral (r=0,55 e
30% de variancia), mas nao houve com compromisso organizacional (r=0,18 e apenas 3,3%
de variancia). O questiondrio de 28 itens foi construido com base em itens extraidos de
varios instrumentos, além de considerar os indicadores de controle do BSC de Kaplan e
Norton (1992, 1996), e obteve alto indice de confiabilidade (0=0,93). A pesquisa foi
realizada com 84 respondentes, profissionais do SEBRAE do Estado da Paraiba. O BSC ¢
definido como sendo indicadores financeiros e contdbeis que, a partir de resultados de
acOes anteriores, sdo utilizados para construir mecanismos de equilibrio para indicadores
ndo financeiros em trés grandes perspectivas: clientes, processos internos e aprendizagem e
crescimento (Freire et al., 2011).

Assim, € considerado pelos autores (Freire et al., 2011) que os atributos do ambiente

de trabalho, contidos na metodologia do BSC, e extraido de inferéncias empiricas, tais
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como satisfacdo com o trabalho, o clima de apoio e inovagdo, a €nfase a geréncia dos
recursos humanos, a liderangca pré-ativa e outras caracteristicas do ambiente laboral,
percebidas pelos colaboradores, sdo de extrema importancia na obtengdo do sucesso
organizacional. Para os autores do BSC (Kaplan & Norton, 2004, p.333), o clima “esta
formado pelas influéncias da organizacdo sobre a motivacdo e o comportamento dos
empregados”, portanto, nessa metodologia de gestdo, a andlise do clima € fundamental. Ao
finalizarem os estudos, os autores apontam para a necessidade de avancar nas avaliacdes da
gestdo do conhecimento e na validagdo de instrumentos de medida que permitam o
acompanhamento e o desenvolvimento das organizagoes.

Rueda e Santos (2011) desenvolveram um instrumento denominado Escala de
Avaliacdo do Clima Organizacional (CLIMOR). Com base na compreensao de que o clima
¢ relativamente estdvel e resultante da interacdo entre o trabalhador, a equipe e a
organizagdo, a escala foi criada também para subsidiar decisdes para a melhoria do clima
da organizagdo. O processo de validacdo da CLIMOR foi realizado com a participacdo de
1415 alunos de trés institui¢des diferentes de ensino superior, sendo uma do estado de
Sergipe e duas do estado de Sdao Paulo, assim como também colaboradores de trés
organizacdes do estado de Sdo Paulo, de médio e grande porte. Foram inicialmente
propostos 12 fatores com base nos aspectos mais apontados pelos estudos nacionais e
internacionais relacionados ao construto. Todos os itens foram organizados em uma escala
Likert de cinco pontos, variando entre discordo totalmente e concordo plenamente,
pontuados de 1 a 5. A andlise fatorial exploratdria foi realizada, resultou na escala final de
32 itens distribuidos em cinco fatores, quais sejam, “Comunicagdo, integracdo e
satisfacdo”; “Desenvolvimento profissional e beneficios”; ‘“Ergonomia”; “Condi¢des de
trabalho” e “Processo decisoério”. Evidéncias de validade convergente foram obtidas por

meio da comparacdo com medidas que avaliaram construtos relacionados. A escala
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CLIMOR sera utilizada no presente trabalho para efeito de validade convergente com

instrumento de construto similar.

Pela necessidade percebida na revisdo da literatura sobre Clima Organizacional, o
desenvolvimento de instrumentos de avaliagdo mais bem delineados e adequados para
medir os aspectos do comportamento humano no contexto das organizacdes, € necessario.
Além disso, informacdes relevantes que possibilitem a identificacdo de caracteristicas do
sistema que interferem nesse comportamento também sdo necessdrias e se justificam no
proposito da classificacdo diagndstica e do planejamento de intervencdes (Nunes & Primi,
2010). A finalidade da classificagdo diagndstica € util para gerar informagdes que
possibilitem a observagdo e diferenciacdo dos ambientes nas organizacdes e para que eles
sejam avaliados conjuntamente com outras informacdes. Os resultados da avaliagdo do
Clima Organizacional subsidiardo a tomada de decisdes que visem o ajuste e a adequagao
das condig¢des de trabalho, discriminadas nos itens do instrumento de avaliag@o construido e
validado. Se os resultados forem compativeis com os esperados, a hipdtese do presente
trabalho serd confirmada, pois indicard que o teste, além de convergir com medidas
similares, possui grau de especificidade adequado, bem como seus itens e dimensdes serao
apropriados para a medida. Neste caso, o instrumento podera ser utilizado com seguranga,
além de que os resultados poderdo ser comparados com outras medidas.

Nesse sentido, optou-se por criar um instrumento cujo construto é o Clima
Organizacional para o diagnostico do ambiente de trabalho no contexto das organizacdes, a
partir da definicdo de Koys e DeCotiis (1991), de tal forma que as interpretacdes
decorrentes dos seus escores sejam validas. Para esse fim, serd realizada a verificacdo da
validade convergente, ou seja, para verificar os resultados obtidos quando relacionados com

a aplicacdo de um instrumento de medida do mesmo construto, e a validade discriminante,
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quando os resultados obtidos forem relacionados com um instrumento de medida de outro
construto similar.

O propésito € verificar, por meio de andlises estatisticas, a existéncia de equivocos
na construcdo dos itens, quando avaliados os aspectos especificos dos fatores do
instrumento relacionados aos reais padroes de uma organizacdo, frente ao que se
caracterizam percepcdes avaliativas e percepcdes descritivas (Puente-Palacios & Freitas,
2006). A suposicio é a de que existe a sobreposicdo de construtos, tal como preconizam
Koys e DeCottis (1991), pela observacdo dos resultados estatisticos para dois aspectos da
defini¢do proposta pelos autores, quais sejam, a possibilidade de verificar se os aspectos
que influenciam o clima s3o realmente antecedentes e se elementos como salario, estilo de
geréncia e recompensa devem compor o instrumento. A questdo da percepcdo dos
trabalhadores, para verificacdo da existéncia de adequada homogeneidade nas respostas ao

instrumento também sera analisada.
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Objetivos

Geral
Construir uma escala de avalia¢do de clima no ambiente de trabalho, estudando seus

respectivos parametros psicométricos.

Especificos

(a) Buscar evidéncias de validade de conteudo por meio de andlise de juizes;

(b) Analisar a consisténcia interna dos itens;

(c) Analisar a concordancia interna dos fatores das escalas e de varidveis demograficas;

(d) Buscar evidéncias de validade convergente com outra medida de Clima
Organizacional;

(e) Buscar evidéncias de validade com medida que avalia construto relacionado;

(f) Explorar eventuais diferencas na percepcdo do Clima Organizacional relativas a

varidveis demogréficas da amostra.



65
CAPITULO 111

DELINEAMENTO DA PESQUISA

Com base na revisdo da literatura sobre o construto Clima Organizacional, incluidos
os principais estudos realizados no exterior e no Brasil, foi possivel compreender que o
construto possui multidimensionalidade e polissemia de defini¢des, fato que inspira a
necessidade de verificar a percep¢do dos individuos em seus ambientes de trabalho, frente
aos fatores inerentes aos processos e atividades da organizagdo, ainda que se observe a
diversidade de segmentos econdmicos, tamanhos e estruturas que podem ser analisados por
meio de um instrumento de avaliagdo. A defini¢do utilizada neste trabalho considera que o
Clima Organizacional € construido a partir da existéncia de varidveis contextualizadas no
ambiente cultural das organizagdes, cujos efeitos interferem e balizam o comportamento
dos individuos, gerando percepcdes nos trabalhadores, referentes as varidveis existentes no
ambiente de trabalho, que culminam na boa ou ma qualidade desse clima (Koys & Decottis,
1991; Puente-Palacios & Freitas, 2006). Por conseguinte, o clima pode gerar satisfacido ou
insatisfacdo nos trabalhadores, motivando-os ou ndo, promovendo o interesse ou o
desinteresse neles, e que se reflete diretamente na produtividade do individuo, no seu
desempenho e, finalmente, no desempenho organizacional.

A construgdo da escala se justifica na investigagdo de duas premissas bdsicas. A
primeira diz respeito a verificacdo da sobreposi¢do de construtos na construcao dos itens da
escala e seus respectivos fatores, ou seja, quais aspectos sdo realmente relevantes e
antecedentes ao clima, utilizando para isso as validacdes estatisticas. Em segundo lugar, a

observacao da sustentabilidade das respostas dos trabalhadores para verificar o aspecto
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ciclico das ocorréncias nos elementos do Clima Organizacional. A premissa em que se
baseiam as andlises da presente pesquisa € a de, a partir das evidéncias de validade da
ECAT, buscar consisténcia para os fundamentos da proposta de Koys e DeCotiis (1991) em
seu conceito quando: mostra a necessidade de limites para o construto; reitera a
multidimensionalidade, respeitados os limites dos demais construtos que ndo devem se
sobrepor ao Clima Organizacional. Finalmente, a contribui¢do da pesquisa pode auxiliar na
efetiva determinacdo da funcionalidade do clima para as decisdes estratégicas
organizacionais para contextos especificos, observadas as percep¢des descritivas e coletivas
dos trabalhadores acerca dos elementos do clima.

Os resultados e discussdes da presente pesquisa estdo divididos em quatro partes. O
Estudo I tem como objetivos: a) construir a escala de avaliagdo de clima no ambiente
laboral (ECAT); b) buscar evidéncias de validade de contetido por meio de andlise de
juizes. Esta fase envolve a compreensdo de escalas ja desenvolvidas e a observacdo de
organizagdes. O Estudo II tem como objetivos: a) analisar a consisténcia interna dos itens;
b) analisar a concordancia interna dos fatores das escalas ECAT, CLIMOR e ESUL, bem
como a concordancia das respostas para algumas varidveis demogrificas da amostra. O
Estudo III tem como objetivos: a) buscar evidéncias de validade convergente com a
compara¢do com outra medida de Clima Organizacional, por meio da CLIMOR; b) buscar
evidéncias de validade com medida que avalia construto relacionado, por meio da ESUL. O
Estudo IV tem como objetivos: a) explorar eventuais diferencas na percep¢ao do Clima
Organizacional relativas a varidveis demograficas da amostra.

Com a finalidade de melhor apresentar os Estudos, os objetivos serdo novamente

explicados a cada etapa.
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ESTUDO I - Construcao da ECAT e evidéncias de validade de contetido por meio de

analise de juizes

Referindo-se aos conceitos da psicometria, especialmente no que se refere a
validade, Nunes e Primi (2010) definem as evidéncias baseadas no contetiido como sendo o
levantamento de dados sobre a representatividade dos itens do teste. No processo de
construcdo dos itens da escala, o objetivo da andlise de juizes se justifica na
sustentabilidade da relag@o entre os itens e os fatores escolhidos. A escala apresentada neste
trabalho foi criada, considerando que os itens se relacionam com os elementos contidos nos
fatores desenvolvidos, com base em conhecimento empirico e profissional prévio.

Messick (1980) orienta que, quando se verificam evidéncias baseadas em contetdo,
considera-se a interpretacdo para validacdo de um construto. Desta forma, a validade de
construto tem por objetivo dar suporte aos significados atribuidos aos escores, sendo,
portanto, um conjunto organizado de evidéncias que mostram padrdes consistentes de
resposta. Tais padrdes, por serem consistentes, verificam as associacdes empiricas ou a
auséncia delas, nesse particular, medido pelas experiéncias dos juizes elencados para a
andlise.

Nesta etapa serdo apresentados os participantes, o instrumento ECAT, seus fatores
constitutivos iniciais e finais e procedimentos. Na sequéncia, serdo apresentados os
resultados e a respectiva discussdo, considerados os objetivos especificos da pesquisa. Os
fatores foram desenvolvidos a partir da observagdo dos sistemas internos de organizacdes
com as quais a pesquisadora obteve contato direto, entre elas, instituicdes de ensino
superior, organizagdes do segmento metalirgico, de médio e grande porte, indudstrias de

processamento de alimento e empresas prestadoras de servigo. Observagdes empiricas
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resultaram na delimitacdo dos fatores da escala ECAT, embora tenham também sofrido a

influéncia da observacdo de instrumentos ja criados e descritos neste trabalho.

Participantes

A Escala de Avaliacdo de Clima no Ambiente de Trabalho (ECAT), tal como foi
criada inicialmente, foi submetida a oito juizes, sendo quatro psicélogos com experi€ncia
empresarial em Recursos Humanos, e quatro especialistas em Psicometria. Dos quatro
especialistas, dois sdo professores doutores em Psicologia e dois sdo doutorandos do
Programa de P6s-Graduagdo Stricto Sensu em Psicologia da Universidade Sao Francisco,
area de concentracdo Avaliagdo Psicolégica. Os psicélogos trabalham em empresas do

interior do Estado de Sao Paulo, com larga experiéncia em gestio de pessoas.

Instrumento

As defini¢gdes operacionais utilizadas na construgdo dos itens e dos fatores da escala
ECAT foram consideradas a partir da observacdo e experiéncia da pesquisadora em
ambientes variados de trabalho. Também foram utilizados os estudos ja referendados das
escalas desenvolvidas por Litwin e Stringer (1968), Kolb (1986) e Koys e DeCotiis (1991).
Foram criados 94 itens distribuidos em seis fatores, como sdo descritos a seguir.

A. Chefia e mecanismos de controle: formas de controle, sistematizacdo operacional e

estrutural para analisar condi¢cdes adequadas ao desempenho das funcdes, qualidade e
produtividade no trabalho com vistas aos objetivos organizacionais. Este fator foi
composto por 15 itens.

B. Comunicacido e integracdo: questdes relativas a forma e ao tempo em que as

informacdes sdo veiculadas para compreensdo e adequacdo de novos contextos, bem

como fluéncia de idéias, aceitacdo e compreensdao de novas idéias e sugestdes, €
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orientagdes claras e objetivas (para deteccao de situagdes de isolamento). Este fator foi
composto por 15 itens.

C. Capacitacao e desenvolvimento de pessoal: condicdes de apoio e suporte a

necessidades especificas de capacitacdo para o exercicio de funcdes, atualizacio,
reciclagem, capacidade de tomar decisOes e desenvolvimento intelectual e social do
individuo na organizacdo com vistas a adaptacdo e integralizacdo do profissional as

funcOes para as quais foi contratado, interna e externamente. Este fator foi composto

por 15 itens.

D. Ambiente de trabalho e relacionamento interpessoal: integracio de esforcos,
qualidade do relacionamento, competitividade e adequagcdo as mudancgas inerentes ao
processo, mecanismos que repercutem no ambiente de trabalho e no desempenho
individual e grupal, grau de flexibilidade e ajustamento ao ambiente de trabalho
propiciado pela empresa, formas como uma situag@o singular afeta o grupo. O fator de
letra “D” foi composto por 15 itens.

E. Carreira e remuneracio: sistema de recompensas, progressdo na carreira, premiagoes

e remuneracdo condizentes com a funcdo e com o mercado de trabalho, com vistas ao
desempenho, produtividade, esforco e qualidade do trabalho executado. Este fator foi
composto por 15 itens.

F. Estrutura fisica e formas de organizacdo: condicdes fisicas de trabalho,

planejamento, formas de organizagdo, ética, compromissos social e ambiental, missao,
objetivos e formas de divulgacdo da imagem da empresa, interna e externamente, bem
como a percepg¢do adjacente do profissional em relacdo ao tipo de empresa para a qual
trabalha. O fator de letra “F” foi composto por 19 itens.

O seis fatores que deram forma ao instrumento ECAT ficaram constituidos por um total

de 94 itens, com escala de resposta do tipo Likert de 5 pontos, sendo eles: discordo
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totalmente, discordo, concordo, concordo totalmente, ndo sei responder. A escala foi
submetida a andlise de juizes com o objetivo de buscar evidéncias de validade de conteddo

para os itens em relac@o aos fatores associados a estes.

Procedimentos

Ap6s a autorizagio do Comité de Etica, a pesquisa teve inicio com a submissio do
instrumento para andlise dos juizes. O instrumento pode ser visualizado no Anexo 1.

Para a andlise das evidéncias de validade de conteudo, incluido o critério de
avaliacdo semantica, o instrumento foi submetido a apreciagdo de oito juizes com
experiéncia profissional em gestdo de recursos humanos nas organizagdes e em avaliacio
psicoldgica e psicometria. A escolha do nimero de juizes teve como base as orientagdes de
Lynn (1986) em que € razodvel o minimo de cinco e o maximo de 10 juizes, todos com
experiéncia conceitual na drea e ter conhecimento metodolégico referente a construcdo de
instrumentos de avaliac@o psicoldgica, no caso especifico da presente pesquisa.

A cada um dos juizes foi entregue uma carta convite contendo os objetivos do
estudo, o proposito do instrumento e a necessidade de avaliacdo dos itens do instrumento.
Além da carta convite, foram entregues aos juizes uma relacdo das dimensdes da escala,
suas respectivas descricoes e as orientacdes de como deveriam proceder na avaliacdo, além
da tabela contendo os 94 itens da escala. As orientacOes versaram sobre a disposi¢cao dos
itens em linhas e os fatores em colunas, em que cada juiz deveria ler os itens com atengao,
os analisarem com base em sua experi€ncia profissional e relaciond-lo com um fator a partir
da sua percep¢do funcional, assinalando a sua correspondente. Desta forma, cada item
deveria pertencer a um fator e, para os casos em que a andlise do item gerasse entendimento
dabio no relacionamento com as dimensdes, o juiz deveria expressar sua opinido no espaco

destinado aos comentarios.
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Resultados

Observadas as orientacdes colocadas no instrumento ECAT, dirigidas aos juizes, a
classificacdo foi realizada a partir da observacao criteriosa em cada um dos itens em relagao
aos seis fatores descritos e discriminados na tabela impressa. Os itens foram distribuidos
aleatoriamente, ndo agrupados no mesmo fator, evitando assim que os juizes percebessem a
proximidade dos itens para o mesmo fator.

Consubstanciando a teoria, todos os juizes contribuiram com suas andlises para
identificar se, a priori, os fatores se relacionam com os itens, tal como as inferéncias
empiricas da pesquisadora determinaram. Foi considerada satisfatéria a porcentagem
minima de 80% de respostas convergentes (Pasquali, 1999) para o fator inicialmente
atribuido. Assim, dos 94 itens, 17 itens tiveram relacionamento abaixo de 80%, 42 itens nao
obtiveram relacionamento com a dimensao original e 35 itens se relacionaram em niveis
iguais ou acima de 80%, conforme o crivo dos juizes.

Para obter a escala final, relativa aos objetivos dessa etapa da pesquisa, alguns juizes
contribuiram de forma qualitativa, indicando as dificuldades encontradas, tecendo os
devidos comentdrios que foram utilizados na andlise do instrumento. Para um dos juizes,
houve dificuldades apontadas para questdes conceituais, quais sejam, a dimensdo “A” que
identifica chefia e mecanismo de controle, quando comparada com a dimensao “F”, relativo
a estrutura e as formas de organizagdo. Nesse ponto, o juiz o classifica de acordo com sua
experiéncia em acreditar que as chefias se comportam de determinadas maneiras devido a
estrutura da organiza¢do. Assim, o que seria um mecanismo de controle é conseqiiéncia da
estrutura que a organizacdo/empresa oferece, por exemplo, quando ha a necessidade de
dispensar funciondrios em que a chefia ndo participa da decisdo, mas comunica a decisdao

ao funciondrio. Tal inferéncia corrobora com o postulado de que os fatores se entrelacam e
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uma determinada situacdo se coaduna com outra, estabelecendo o conjunto de reagdes que
resultam em percepg¢des que, por sua vez, interferem na atmosfera ou ambiente de trabalho
(Tamayo, 1999; Santos & Gongalves, 2011). O mesmo juiz relatou auséncia de clareza
entre as dimensdes “B” e “D”, especificamente entre integragdo e relacionamento
interpessoal, por acreditar que o segundo pode ser utilizado para alcancar o primeiro. Sendo
o Clima Organizacional multidimensional é esperado que os fatores possuam congruéncias
e que colaborem entre si para um ambiente favordvel de trabalho (Tamayo, 1999). Andlises
estatisticas de validade de critério serdo utilizadas para depurar os escores das dimensoes
utilizadas na escala, cujos resultados serdo explanados na segunda etapa deste trabalho.

De forma geral os juizes apontaram dificuldades pontuais em categorizar alguns itens
da escala, como por exemplo, o item 18, “Costumo trabalhar muito, sempre além do
hordrio, e estou sempre muito ocupado” que foi excluido da escala, originalmente
categorizada como dimensdo “F” — Estrutura fisica e formas de organizacao, por nao haver
consenso entre os juizes. Outro exemplo, o item 48, “Quando estou trabalhando,
interrupcoes sdo freqiientes e me deixam irritado”, cuja dimensao inicial foi “F” - Estrutura
fisica e formas de organizacdo, mas os juizes, em sua maioria, categorizaram como sendo
“D” — ambiente de trabalho e relacionamento interpessoal. Este item foi reconstruido para
melhor se adaptar a dimenséo inicialmente sugerida.

Outros itens foram reescritos a partir de sugestdes dos juizes e 43 itens foram
excluidos pela pesquisadora com base em trés critérios: a) baixa porcentagem de
categorizagdo; b) impossibilidade de consenso por parte dos juizes; e ¢) quando havia mais
de um item buscando avaliar a mesma situacdo. Este tltimo critério, vale ressaltar enquanto
justificativa, foi considerado em funcdo do numero de itens da escala. Todas as
organizacdes convidadas a participar da pesquisa identificaram a dificuldade em submeter

seus funciondrios a instrumentos muito extensos. Hogan (2006) orienta que na constru¢do
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dos testes ou escalas, considerada a qualidade das decisdes tomadas na fase inicial de
constru¢do dos itens e da pré-testagem informal, € comum o preparo de um nimero duas ou
trés vezes maior de itens do que aquele necessdrio para a escala final. Assim, um teste com
um ndmero maior de itens pode ser util na fase de pré-testagem quando se pretende deixa-
lo reduzido sem que haja perda no objetivo principal para o que o teste deverd avaliar. A
escala, entdo, sofreu alteragdes sendo que todos os seis fatores foram mantidos com suas
denominacgdes originais, porém contendo nova descri¢do constitutiva € com itens reescritos
e excluidos ficando da seguinte forma:

A. Chefia e mecanismos de controle: apoio operacional e estrutural para garantir

condi¢des adequadas ao desempenho das funcdes e sistema de controle. Este fator ficou
composto de sete itens, sendo que dois deles tiveram a frase modificada. Permaneceram
as questoes 1, 11, 13, 31, 50, 62 e 73. Foram excluidos oito itens.

B. Comunicacdo e integracdo: questdes relativas a veiculacdo das informacgdes e

adequacdo de novos contextos, aceitacdo e compreensdo de novas idéias e sugestoes.
Este fator ficou composto por oito itens. Permaneceram neste fator as questdes 2, 15,
21, 22, 43, 51, 63 e 82, sendo que apenas a questdo 21 teve sua forma alterada para
tornd-la mais objetiva. Foram excluidos sete itens.

C. Capacitacao e desenvolvimento de pessoal: condicdes de suporte a necessidades

especificas de capacitacdo e organizacdo para o exercicio de func¢des, além de apoio aos
estudos, interna e externamente. Este fator ficou composto de oito itens, sendo eles, 3,
23,24, 45, 66, 67, 78 e 83. Destes, quatro tiveram suas frases alteradas. Sete itens foram
excluidos.

D. Ambiente de trabalho e relacionamento interpessoal: integracio de esforcos,

qualidade do relacionamento, aspectos que repercutem no ambiente de trabalho e no

desempenho individual e grupal, formas como uma situacdo singular afeta o grupo. O
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fator ficou composto de 10 itens, sendo eles, 16, 17, 25, 37, 38, 44, 54, 70, 88 e 89.

Cinco itens foram excluidos.

E. Carreira e remuneracio: sistema de recompensas, progressdo na carreira, premiagoes

e remuneragdo condizentes com a func¢do e com o mercado de trabalho. Para este fator
permaneceram os itens 5, 19, 27, 40, 48, 56, 57, 80 e 85, totalizando nove itens. Foram
excluidos seis itens.

F. Estrutura fisica e formas de organizacdo: condicdes fisicas de trabalho,

planejamento, formas de organizacdo, compromissos social e ambiental. O fator de letra
“F” ficou composto de nove itens, sendo eles, 9, 41, 46, 58, 59, 74, 76, 81 e 86. Oito
itens foram excluidos.
Depois de realizadas as alteracdes, o instrumento ficou composto por 51 itens (Anexo
3) para as seis categorias ou fatores inicialmente estabelecidos. A escala € acompanhada de
orientacOes de preenchimento, em que os colaboradores da empresa sdo motivados a
responder as questdes de maneira sincera e com atencao. Na primeira parte do instrumento,
acompanhado do texto de orientagdes gerais, foram incluidas questdes de caracterizacdo do
respondente, tais como idade, género, estado civil, escolaridade, fun¢do, estado civil, ramo
de atividade da empresa, entre outras varidveis relacionadas a relacio entre o funcionério e

a organizacao.

Discussao

A discussdo dos resultados do Estudo I decorre do objetivo de buscar evidéncias de
validade de conteido, com andlise semantica dos itens da ECAT. Conforme anteriormente
mencionado, a base para mensuragdo dos componentes constitutivos do Clima

Organizacional estd relacionada aos elementos antecedentes do préprio clima. Elementos
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inseridos nos instrumentos de medida de clima sdo geralmente baseados em construtos
correlatos ao clima.

O conceito de Clima Organizacional € controverso e complexo em fun¢do da
diversidade de elementos e abordagens utilizadas na composicao dos seus instrumentos de
avaliacdo. A diferenca entre clima psicolégico e Clima Organizacional estd na percep¢ao
do individuo e na redagdo dos itens dos instrumentos. Clima psicolégico envolve
percepcoes de cunho avaliativo e afetivo, na medida em que os resultados dessa avaliacdo
divergem de individuo para individuo. Clima Organizacional se refere as percepcoes
descritivas compartilhadas de elementos pertencentes ao contexto da organizacdo e seus
padrdes estabelecidos.

Nesse sentido, a constru¢do de instrumentos de avaliagdo de clima é um processo
complexo que depende da compreensdo dos limites do construto, pois trata do diagndstico
de padrdes de comportamento instaurados e disseminados na organizagdo, diferente das
caracteristicas instidveis e pontuais que caracterizam o0s aspectos precedentes ou
consequentes investigados. Alguns estudiosos defendem o carater volétil do clima (Xavier,
1986), enquanto outros se posicionam para o clima como padrdes caracteristicos do cendrio
organizacional, decorrentes de sua cultura e que moldam o comportamento dos individuos
(Puente-Palacios & Freitas, 2006). No entanto, elementos derivados de construtos
correlatos, consequentes ou preditores do clima sdo utilizados na construgao.

Na esteira da abordagem perceptual, o Clima Organizacional € sugerido como sendo
uma propriedade do individuo e que também promove a integracdo entre os seus membros
(Silva, 1996). Mas o contexto da organizacdo, juntamente com seus processos, normas,
regras € estrutura, possui elementos que influenciam os individuos e consequentemente a

propria organizagdo (Halpin & Croft, 1963).



76

Nas pesquisas levantadas neste estudo, escalas de Clima Organizacional foram
desenvolvidas contendo nimero varidvel de fatores e itens. O nimero de fatores e o
contetido necessitam de coesdo na formulacdo dos instrumentos de avaliacdo. Algumas
escalas descritas no referencial teérico neste trabalho mostram essa variagdo, tais como,
Litwin e Stringer (1968) com nove fatores, Sbragia (1983) com 20 fatores, Kolb (1986)
com seis fatores, Rizzatti (2002) com 33 fatores, Souza (1980), Cuadra-Peralta e Veloso-
Besio (2007) e Laros e Puente-Palacios com sete fatores, Silva (2003) com trés fatores,
Coelho (2006) com seis fatores, Martins (2008) com 12 fatores, Rueda e Santos (2011) com
cinco fatores, entre outros. No que tange ao segmento das empresas investigadas, tem-se
instituicdes de ensino superior, instituicdes publicas de pesquisa, institui¢des financeiras,
comércio, servicos e instituicdes da drea da satide.

A ECAT foi inicialmente construida com 94 itens com base na observacdo e
experiéncia da pesquisadora em ambientes organizacionais variados. Também foram
utilizados os estudos ja referendados das escalas desenvolvidas por Litwin e Stringer
(1968), Kolb (1986) e Koys e DeCotiis (1991). Ao serem submetidos aos juizes, todos
profissionais da drea de Psicologia, especialistas em Psicometria e experiéncia profissional
empresarial, a ECAT foi analisada com vistas a buscar evidéncias de validade para os
conteddos dos itens em relagc@o aos fatores.

A escala foi criada com um nimero de itens superior ao que se pretendia para a
escala final, conforme o que preconiza a regra de que os testes sofrerdo reducdo na versao
final, depois de serem submetidos a validacdo. A anélise dos juizes para o relacionamento
dos itens com os fatores resultou na exclusdo de 46% dos itens. Os itens excluidos se
basearam na impossibilidade de consenso para o relacionamento com os fatores. Outros
itens foram reescritos para se adaptarem aos fatores baseado nas sugestdes e criticas dos

juizes.
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Em relacdo aos 51 itens da segunda versdo da ECAT, 16 itens foram reescritos para
melhor adequagdo aos fatores, o que reitera as orientagdes de pesquisadores da drea quanto
aos cuidados na redacdo dos itens em relacdo aos fatores (Moran & Volkwein, 1992;
Puente-Palacios & Freitas, 2006). Os itens reescritos possuiam elementos que geravam
davidas na semantica. Um exemplo desse aspecto ocorreu com itens que inicialmente
foram colocados no fato “B: Comunicagdo e Integra¢do”, mas que obtiveram associacdes
para os fatores “C: Capacitagdo e Desenvolvimento de Pessoal” e “D: Ambiente de
Trabalho e Relacionamento Interpessoal”.

Outro aspecto que necessita de observagdo e revisdo para futuras pesquisas se refere
ao fator “C: Capacitagdo e Desenvolvimento de Pessoal”, cujos itens tiveram baixo indice
de associacdo pelos juizes. Uma possivel justificativa para essa ocorréncia pode estar na
redacdo dos itens, mas também pode estar na constitui¢do dos fatores, em que elementos de
um podem ser confundidos com outro.

Considerou-se que os 51 itens da ECAT, resultantes dos critérios de exclusao,
possuem os devidos significados inicialmente atribuidos pela consisténcia das respostas.
Assim, a ECAT submetida aos trabalhadores da amostra, pelas associacdes empiricas e a
observacao criteriosa, resultado da andlise dos juizes, foi considerada adequada e suficiente
para a continuidade da pesquisa.

Depois de concluida esta etapa, foram realizadas as pesquisas de campo em que a
nova versdo da escala foi submetida a funciondrios de empresas, em real situacdo de

trabalho. As conclusdes das proximas etapas serdo relatadas em seus respectivos resultados.
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ESTUDO II - Analise fatorial exploratdria e evidéncias de validade relativa a

estrutura interna dos itens

A ECAT € uma escala com a finalidade de mensurar o Clima Organizacional por
meio da percep¢dao de pessoas no ambiente de trabalho. Depois de realizada a primeira
etapa, o presente trabalho avancou para os seguintes objetivos: a) analisar a concordancia
interna dos fatores das escalas; b) proceder a andlise fatorial exploratdria e c) proceder a
andlise da consisténcia interna dos itens.

Nesta etapa serdao apresentados os participantes, o instrumento ECAT e os
procedimentos de constitui¢do da versao final da escala. Na sequéncia, os resultados serdao

descritos considerados os objetivos especificos da pesquisa.

Participantes

Participaram do estudo 357 trabalhadores de cinco empresas do interior do Estado
de Sao Paulo, localizadas nas cidades de Braganca Paulista e Jundiai, selecionadas por
conveniéncia, sendo uma multinacional e quatro nacionais, uma empresa do setor de
prestacdo de servicos e quatro industrias. As empresas foram escolhidas pela proximidade
geografica para aplicagdo dos instrumentos de avaliacdo e pela disponibilidade de seus
dirigentes em participar da pesquisa. Os respondentes possuiam funcdes diversas,
caracterizadas desde cargos gerenciais, cargos administrativos até operadores de maquina.
Faz-se necessdrio ressaltar que uma empresa participante teve condicdes diferenciadas de
aplicacdo da ECAT. Trata-se de uma industria da cidade de Braganca Paulista cujos turnos
de trabalho se estendem para o horario noturno. Assim, pelo fato de a empresa nio se opor
a submissdo dos instrumentos a maioria dos seus trabalhadores, uma parte destes respondeu

a pesquisa durante os dois periodos da ceia (refeicao), nas madrugadas em que foi aplicada
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a avaliacdo. Inferéncias acerca dessa peculiaridade serdo demonstradas na discussdo das
andlises referentes as varidveis demogrificas da amostra. A ECAT € o instrumento
principal desta pesquisa, contém 6 fatores e 51 itens, organizados em uma escala Likert de
cinco pontos, variando de concordo plenamente (5) e discordo totalmente (1), incluida a
opc¢ao “Nao sei responder” com pontuagdo igual a 3.

A maioria dos participantes atuava nas empresas, com vinculo empregaticio, sendo
apenas 2,9% dos respondentes sdo estagidrios, portanto, trabalhavam por contrato conforme
a legislacdo pertinente. A idade dos respondentes variou entre 18 e 62 anos (M=32,25;

DP=9,55). A distribuicao dos participantes pela idade pode ser verificada na Figura 1.
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Figura 1. Frequéncias da idade dos participantes.

Nas andlises, houve uma distribuicao de pessoas que ficou concentrada entre 19 e 47
anos (90,9%). A partir dessa idade o nimero de trabalhadores em cada idade sofreu uma
diminui¢cdo expressiva. Seis pessoas ndo informaram a idade e a concentracdo de pessoas
entre 49 e 62 anos representou 6,3% da amostra total.

A maioria dos respondentes é do sexo masculino com 83,8% (n=299), e apenas
16,2% do sexo feminino (n=58). A escolaridade dos participantes variou de Ensino

Fundamental incompleto até Pds Graduacdo em nivel de especializacdo. Esta varidvel,



80

assim como Idade, Tempo de Trabalho e Ocupacgdo, ficou agrupada conforme mostra a

Tabela 2.

Tabela 2. Caracteristicas dos trabalhadores nas varidveis demogréaficas da amostra

Caracteristica Critérios N % Valida
Sexo Masculino 299 83,8
Feminino 58 16,2
Até 27 anos 139 15,7
Idade Agrupada de 28 a 45 anos 172 48,2
de 46 anos ou mais 46 12,9
Solteiro 136 39,0
Casado 189 54,2
Divorciado 7 2,0
Estado Civil* Separado 4 1,1
Uniao Estavel 10 29
Viavo 2 0,6
Desquitado 1 0,3
Ensino Fundamental 57 15,7
Escolaridade Ensino Médio 194 54,3
Ensino Superior 107 30
Administrativo e Comercial 55 15,7
~ ** 9
Ocupagdo Agrupada ** 4 a0 296 84,3
Até 5 anos de trabalho 201 56,3

de 5 a 10 anos de trabalho 59 16,5

i;iﬂ) Zgg Trabalho de .10 a 20 anos de trabalho 41 11,5
Acima de 20 anos de
trabalho 56 15,7
Mais de um Sim 11 3,1
Emprego*** Nao 342 96,9
Total (Referéncia) 357 100

Obs.: Nao responderam: *=8; **=6;**%*=4

N

No que se refere a darea de trabalho, verificou-se que a grande maioria dos
respondentes possui fungao operacional, sendo que 84,3% (n=296) estdo em ocupacido na

producdo. Apenas seis pessoas optaram por ndo responder a essa questdo. Andlises
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conjuntas para o nivel de escolaridade, a ocupacdo e o tempo de trabalho na empresa sugere
que o publico escolhido para a pesquisa tem caracteristicas homogéneas e podem trazer
novas inferéncias aos estudos. Tais andlises serdo mais bem detalhadas na Etapa II.

No que se refere ao estado civil dos participantes, 54,2% sdo pessoas casadas, 39%
sdo solteiras e oito pessoas ndo prestaram a informacdo. A carga horéria de trabalho didrio
variou entre cinco e 13 horas, incluidas as horas extras frequentes. Quatro pessoas nao
responderam a essa questdo. No entanto, a maioria das pessoas tem entre 8 € 10 horas
didrias de trabalho, totalizando 86,4%. Reiterando essa informacgdo, 65,8% dos
trabalhadores responderam que costumam fazer horas extras frequentemente. Uma pessoa
ndo respondeu a essa questdo. A maior parte dos trabalhadores tem menos de 5 anos de

trabalho na empresa (56,3%) e 11 pessoas responderam que possuem mais de um emprego.

Procedimentos

A ECAT, objeto deste trabalho, possui 51 itens distribuidos em seis fatores, um
texto de orientacdo e uma ficha de caracterizacdo do respondente e da empresa. Ficou
mantida a escala de resposta do tipo Likert de 5 pontos, sendo eles: discordo totalmente (1),
discordo (2), concordo (4), concordo totalmente (5), ndo sei responder (3).

Para submissdo dos instrumentos as organizacdes escolhidas, foi entregue aos
respectivos departamentos de Recursos Humanos e Diretoria Administrativa um esbogo do
projeto com a finalidade de explicar os objetivos da pesquisa. Dez organizagdes foram
convidadas a participar do projeto, sendo que apenas cinco se propuseram participar.
Depois de autorizada a intervencdo, foi planejada a aplicacdo por meio de um cronograma
que foi completado em oito meses, de fevereiro a setembro de 2010, consideradas a
disponibilidade de cada organizacio em preparar e acompanhar a aplicacio dos

instrumentos, bem como a tabulacdo dos dados.
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No ato da submissao dos instrumentos, realizados de forma coletiva, nos respectivos
turnos de trabalho, os participantes foram informados acerca dos objetivos da pesquisa,
bem como da importincia de seus resultados para acdes futuras de melhoria do ambiente de
trabalho, por parte da organizacdo. Foi solicitado aos respondentes que preenchessem
obrigatoriamente o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo 2), cuja segunda
via ficou de posse do participante. Os termos foram recolhidos e os instrumentos foram
distribuidos seguidos das devidas orientacdes. O tempo médio de preenchimento variou

entre 20 e 30 minutos.

Apo6s terem sido aplicados os instrumentos, sendo que os trabalhadores de duas
organizagdes responderam simultaneamente a ECAT e ESUL, e os de outras trés
organizagdes responderam a ECAT e a CLIMOR, os dados foram codificados e digitados
em banco de dados especifico do software estatistico SPSS para o procedimento das
andlises previstas: andlise fatorial exploratoria e andlise de validade relativa a estrutura
interna dos itens; evidéncias de validade convergente com a comparacdo de outra medida
de Clima Organizacional e evidéncias de validade a partir da comparacdo com medida que
avalia construto relacionado; e andlise exploratéria de eventuais diferengas relativas a
varidveis demogréficas, incluida a andlise de concordancia interna destas varidveis. Para as
analises r,, de concordancia interna dos fatores foi utilizado o software R (R Core Team,

2012) e o pacote Multilevel (Bliese, 2012).

Evidéncias de concordancia interna dos fatores das escalas e de variaveis
demograficas
O coeficiente de concordancia r,, € um dos métodos de verificacio da

homogeneidade para respostas individuais intragrupos, ou seja, que possibilita buscar a
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variancia dentro de um grupo para testagem de similaridades (James et al., 1993). No caso
da presente pesquisa, o ry, foi utilizado para verificar a existéncia de homogeneidade nas
respostas dos trabalhadores, descaracterizando o clima psicolégico em que as percepgdes
sdo individualizadas, para sustentar a hipétese de que as respostas possuem cardter coletivo,
em indices considerados satisfatérios, corroborando com os postulados do Clima
Organizacional (Puente-Palacios & Freitas, 2006). Essa fase das andlises precedeu as
andlises de precisdo, sendo utilizada para buscar os niveis de concordancia das respostas e o
consequente cardter coletivo.

Nesse sentido, o r,, € um indicador que permite verificar o aspecto levantado por
Koy e Decotiis (1991) de que o Clima Organizacional tem como elemento conceitual, entre
outros destacados, a natureza coletiva das percep¢des, ainda que os itens do instrumento
tenham sido criados com uma redag@o voltada para respostas individuais (Puente-Palacios
& Freitas, 2006). O consenso entre os respondentes de uma mesma amostra pode
evidenciar os niveis de concordancia interna (Kozlowski & Hattrup, 1992), para os itens e
para as variaveis demogréaficas da amostra, consequentemente se estendendo aos fatores do
instrumento analisado. O coeficiente r,,, portanto, foi escolhido como método estatistico
para testar os niveis de concordancia nas respostas da amostra. Por conseguinte, os niveis
de confiabilidade serdo realizados por meio de outros métodos, na sequéncia.

Os resultados apresentados a seguir indicam que existe alto nivel de concordancia
para os itens da amostra, nas trés escalas utilizadas no presente trabalho e também para trés
varidveis demogréficas, quais sejam, escolaridade, idade e ocupacdo. Para determinar a
existéncia de suficiente homogeneidade nas respostas foram utilizadas taxas de corte para o
teste r,, variando de 0,80 a 0,85. A Tabela 3 apresenta os coeficientes para as cinco

organizacdes da amostra, para os trés instrumentos utilizados nesta pesquisa.
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Tabela 3. Coeficientes de concordancia interna por empresas e instrumentos.

Empresa
Escala* 1 2 3 4 5
CLIMOR 0,945 0,949 0,990
ECAT 0,955 0,956 0,970 0,972 0,993
ESUL 0,958 0,970
N 227 58 49 19 4

* Coeficiente de concordancia r,,: 0,80 a 0,85

E possivel observar que todos os coeficientes ficaram acima de 0,90, considerados
altos, portanto, ratificando a concordancia das respostas para os trés instrumentos. A
varidvel escolaridade foi analisada em trés grupos, sendo estes, grupo de trabalhadores com
escolaridade em nivel de ensino fundamental, ensino médio e superior. Os coeficientes 7y,
da variavel escolaridade foram considerados altos, também acima de 0,90, conforme Tabela
4.

Tabela 4. Coeficientes de concordancia interna da variavel Escolaridade nos instrumentos.

Variavel Escolaridade

Ensino
Escala e valor de N  Fundamental Ensino Médio Ensino Superior

CLIMOR 0,935 0,956 0,920

N 25 64 22

ECAT 0,952 0,960 0,953

N 56 194 107

ESUL 0,951 0,951 0,971

N 31 130 85

A varidvel idade foi analisada em grupos, com o objetivo de facilitar as andlises em
vista do ndmero elevado de resultados. Os grupos desta varidvel ficaram como os dos
respondentes com idade até 27 anos, dos que t€m entre 28 e 45 anos e os que tém acima de
45 anos. Nos trés grupos da varidvel “idade” foi possivel inferir, a partir dos coeficientes
T'wg, que existe homogeneidade nas respostas dos trabalhadores, para os instrumentos, com

indices acima de 0,90, conforme Tabela 5.
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Tabela 5. Coeficientes de concordancia interna da variavel idade nos instrumentos da

pesquisa.

Variavel Idade
EscalaevalordeN Até27 anos 28 a45anos Acima de 45 anos

CLIMOR 0,955 0,928 0,944
N 64 43 4
ECAT 0,956 0,957 0,954
N 139 172 46
ESUL 0,959 0,957 0,958
N 75 129 42

Por fim, o coeficiente r,, foi aplicado para a varidvel funcdo dos trabalhadores,
também agrupada para facilitar as andlises. Os dois grupos, de fun¢des administrativas e
comerciais, bem como o de fungdes ligadas a producdo foram submetidos ao teste de
homogeneidade, de acordo com a Tabela 6, para os trés instrumentos utilizados na presente

pesquisa.

Tabela 6. Coeficientes de concordancia interna da varidvel Ocupagao agrupada nos

instrumentos da pesquisa.

Variavel Ocupaciao Agrupada

Escala e valor de N  Administrativo/Comercial Producao
CLIMOR 0,962 0,945
N 11 100
ECAT 0,961 0,956
N 55 296
ESUL 0,975 0,956
N 44 196

Os resultados do coeficiente r,, permitem observar que as respostas dos
trabalhadores possuem convergéncia para testar os aspectos do clima em altos indices de
similaridade. Assim, serd analisada a estrutura interna dos itens, para verificar a
confiabilidade do instrumento ECAT, bem como buscar evidéncias para as caracteristicas

definidas no conceito de Koys e Decotiis (1991).
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Analise fatorial exploratéria

Para o estudo de evidéncia de validade pela andlise da estrutura interna dos itens
serd usada a Andlise Fatorial Exploratéria (AFE). Em seguida, recorrer-se-4 a estatistica
descritiva para apuracdo das médias e desvio padrido dos escores obtidos nos instrumentos
utilizados, sendo estes, ECAT, CLIMOR e ESUL. Os resultados da ECAT por fator serdo
correlacionados com os dos outros dois instrumentos (Estudo 3), usando-se a correlagdo de
Pearson. Por fim, a anédlise de variancia (Estudo 4) serd empregada para comparacdo dos
resultados com as varidveis demograficas dos participantes (sexo, faixa etdria, tempo de
experiéncia, entre outras).

A primeira parte das andlises teve como orientacdo verificar se os 51 itens do
instrumento ECAT eram passiveis de serem fatorados e quantas dimensdes sugeriria,
utilizando componentes principais (Varimax), com parametros Eigenvalues iguais ou
maiores que 1 e cargas fatoriais acima de 0,30. Nessa andlise, o KMO foi de 0,824, com
nivel de significancia de p<0,001, apresentando ¥2=4671,53, explicando 60,24% da
variancia total, conforme descrito na Tabela 7.

Tabela 7. Total de Variancia Explicada dos fatores.
Componentes Eigenvalues Variancia Acumulada (%)

1 8,14 7,525
2 2,92 14,523
3 2,51 20,223
4 1,76 24,295
5 1,67 28,117
6 1,64 31,546
7 1,45 34,937
8 1,40 38,056
9 1,30 41,023
10 1,27 43,984
11 1,21 46,883
12 1,19 49,752
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13 1,10 52,540
14 1,07 55,242
15 1,02 57,835
16 1,01 60,244

Método de Extragao: Andlise dos Componentes Principais — rotagdo varimax.

Para a exclusdo dos itens que se encontravam em mais de um fator, foram realizadas
mais seis rodadas, com rota¢do convergente de interacdes na ordem de 16, 8, 14, 8, 6 ¢ 5
respectivamente. Na tultima rotacdo, foram extraidos os itens que se encontravam em mais
de um fator e os que ficaram agrupados no mesmo fator foram reagrupados considerando
Eingevalues acima de 1,0. A andlise resultou KMO de 0,849 e o teste de esfericidade de
Bartlett foi significativo ao nivel de p<0,001, apresentando ¥2=2017,37. Essa andlise
permitiu identificar que as correlacdes parciais foram satisfatérias, tal como apresentado na
Tabela 8, que corroboram com a permanéncia de trés fatores, tal como pode ser observado
no teste scree (Figura 2).

Tabela 8. Total Geral de Variancia Explicada dos fatores.
Componentes Eigenvalues Variancia (%) Variancia Acumulada (%)

1 5,39 16,72 16,72
2 2,28 11,10 27,83
3 1,69 8,19 36,02

Método de Extragao: Andlise dos Componentes Principais — rotagdo varimax.

A Tabela 8 reitera os resultados obtidos por meio do método scree plot, em que foi
possivel verificar a permanéncia de trés fatores com autovalor acima de 2, como mostra a

Figura 2.
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Scree Plot

Eigenvalue

Component Number

Figura 2 — Visualizagao dos autovalores e componentes principais

Apds a conversao em cinco interagdes, foram analisadas as comunalidades resultantes
dos itens que compdem o instrumento ECAT em sua nova versdo. Foram excluidos 25
itens, a saber, 1, 5, 6, 10, 12, 15, 19, 20, 21, 24, 25, 28, 34, 38, 39, 40, 42, 43, 44, 45, 46,
47, 49, 50 e 51. Os trés fatores, seus respectivos itens e cargas fatoriais podem ser
verificados nas Tabelas 9, 10 e 11. No total, a ECAT fica com 26 itens. O critério utilizado
para exclusdo dos fatores levou em consideracdo os préprios resultados do método de
extracdo por andlise de componente principal, especificamente o método de rotagcdo
Varimax com normaliza¢do Kaiser. Para cada rotacdo, os itens que carregaram mais de um
fator foram excluidos, sendo cinco andlises para seis rotagdes, com a retirada consecutiva
dos seguintes itens: 1, 5, 20, 21, 42 e 47 na primeira rotacao; 10, 12, 24, 25 e 28 na segunda
rotacdo; 15 e 34 na terceira; 6, 19, 38, 50 e 51 na quarta; e 39, 40, 44, 45, 46 e 49 na dltima.

O Fator 1, denominado “Comunica¢do, Suporte € Remuneracdo”, ficou composto de
15 itens que descrevem as formas de comunicagdo, niveis de suporte da geréncia e o
sistema de remuneracdo do trabalho, todos com questdes de cunho positivo que buscam
averiguar percepcdes que geram um ambiente de trabalho mais ajustado ao clima

satisfatorio. As cargas fatoriais dos itens desse fator variaram entre 0,659 e 0,408,
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consideradas satisfatorias, comunalidade de 43% e 17% respectivamente, conforme Tabela
9.

Tabela 9. Matriz final de itens do Fator 1 — Comunicagao, Suporte e Remuneragdo

Itens Fator 1

10 - Os funciondrios do setor se sentem motivados para o trabalho 0,659
25 - A produtividade é recompensada pela empresa 0,623
04 - O chefe ou superior da o suporte técnico necessario aos funciondrios 0,608
05 - Todos recebem instrucdes e informagdes necessarias ao trabalho que 0.603
desempenham ’

23 - A empresa possui um sistema de recompensas e gratificagdes por 0.583
desempenho ’

09 - E possivel transmitir idéias e compartilhar sugestdes com facilidade 0,526
01 - E possivel perceber que hd responsabilidade por parte da chefia e da 0512
alta administracao nesta empresa ’

11 - Todos tém capacitagao para desenvolver as atividades didrias 0,510
19 - Os colegas da empresa ajudam os que se atrasam em suas tarefas 0,494
06 - A empresa coloca em pratica as sugestdes dos funciondrios 0,482

13 - A empresa promove cursos e semindrios internamente aos funciondrios 0,473
14 - A empresa possui um programa de apoio financeiro aos estudos dos

S 0,466
funciondrios
26 - A empresa possui projetos de integracdo social e responsabilidade 0451
ambiental ’
08 - A equipe de trabalho € informada sobre as novas normas, metas e 0.437

mudancas em tempo hébil

22 - Os saldrios praticados pela empresa sdo condizentes com o mercado 0,408
Método da Extragdo: Fatoracdo do FEixo Principal, rotacdo Varimax com
Normalizacao Kaiser.

O fator 2 ficou composto de sete itens que descrevem as condi¢des de relacionamento
entre os colegas de trabalho, todos com questdes invertidas que denotam negatividade. As
cargas fatoriais dos itens desse fator variaram entre 0,632 e 0,497, consideradas
satisfatorias, com 40% e 25% de comunalidade respectivamente. Este fator ficou

denominado “Sistema de Trabalho”, conforme mostra a Tabela 10.
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Tabela 10. Matriz final de itens do Fator 2 — Sistema de Trabalho

Itens Fator 2
20 - Sempre que surge uma mudanca no trabalho, a inseguranca é geral 0,632
18 - Na empresa, as pessoas ndo se comunicam 0,590
16 - Os funcionarios faltam com freqiiéncia por motivos de doenca 0,548
15 - Os erros sdo freqiientes em outros setores 0,529
21 - Alteracdes na equipe de trabalho geram inseguranca nos funcionarios 0,522

07 - Na empresa os departamentos nao se falam, apenas cumprem ordens

superiores

17 - Nesta empresa, as pessoas estdo sempre muito irritadas 0,497
Método da Extracdo: Fatoracdo do Eixo Principal, rotacdo Varimax com Normaliza¢ao
Kaiser.

0,501

O terceiro e ultimo fator, denominado “Sistema de Controle” ficou composto de
quatro itens com cargas fatoriais satisfatérias que variaram entre 0,746 e 0,527, ou seja,
comunalidade entre 74% e 53% conforme Tabela 11. Nesse fator os itens se referem as
questdes de autonomia e controle, sendo todos invertidos para verificar posicionamento

negativo nas formas de gestdo da organizagao.

Tabela 11. Matriz final de itens do Fator 3 — Sistema de Controle

Itens Fator 3
02 - Existem diferencas perceptiveis de controle entre os chefes dos setores

~ . 0,746
(uns sao mais controladores, outros menos)
24 - Ha insatisfacdo dos funciondrios quando seu trabalho ndo é 0.620
reconhecido ’
12 - Ha sobrecarga de trabalho em alguns setores 0,598
03 - Ha sistemas distintos de controle para subordinados e chefias 0,527

Método da Extracao: Fatoracdo do Eixo Principal, rotacio Varimax com Normaliza¢dao
Kaiser.

Assim, foram excluidos 25 dos 51 itens da versao inicial da escala ECAT, ficando os
26 itens distribuidos em trés fatores. Os trés fatores foram renomeados conforme o
conteddo dos itens e possui similaridade com trés dos pressupostos de Koys e Decotiis
(1991), descritos por Puente-Palacios e Freitas (2006), na defini¢do dos componentes que

parecem permitir as avaliacdes do Clima Organizacional, sendo o fator 1 — Condigdes de
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trabalho, fator 2 — Qualidade das relagdes de trabalho e fator 3 — Autonomia. Os itens

excluidos e seus respectivos fatores iniciais encontram-se descritos da Tabela 12.

Tabela 12. Itens excluidos da ECAT original e respectivos fatores iniciais

Q Item Fator
1 Naempresa hd um sistema rigoroso de controle de chegada e saida dos funciondrios 1
5 Na empresa os erros sdo sempre punidos
6 Naio é possivel que os subordinados tomem decisdes sem autoriza¢do do chefe de setor
10 Sempre ha boatos nos corredores da empresa, gerando incertezas
12 Todos t€m acesso a informacdes e mudancas por varios meios de comunicagdo interna
15 Um funciondrio novo é bem recebido pelos colegas de trabalho do setor
19 Existem atrasos freqiientes na entrega de tarefas
Sempre que um funciondrio erra no trabalho ele € corrigido e lhe é dada uma nova
20 oportunidade
21 E possivel perceber dificuldades em desenvolver algumas tarefas didrias
24 E comum acontecerem conflitos entre colegas de trabalho
Quando algum funciondrio erra, fica claro para todos que prejudica o trabalho dos
25 colegas
28 Existe confianca e amizade entre os colegas
34 Naio ha formas claras de promocio nesta empresa
38 O pagamento nunca atrasa nesta empresa
39 As promogdes e recompensas remuneradas sio satisfatdrias
40 Os critérios utilizados para promover funciondrios sdo conhecidos por todos
42 E possivel perceber favorecimentos nas contratacdes da empresa
43 O ambiente € limpo e iluminado de forma adequada
44 Na empresa, a organizacio dos setores proporciona privacidade para trabalhar
45 Interrupcdes constantes prejudicam a produtividade no trabalho
46 As demissdes sao freqiientes na empresa
47 Os regulamentos e regras da empresa sao rigidos
49 Na empresa todos sdo atenciosos com clientes e fornecedores
Os equipamentos e mdquinas sdo adequados e convenientes para as atividades
50 executadas pelos funciondrios 6
Ha disponibilidade de material de reposi¢c@o no estoque da empresa para as atividades
51 executadas 6

Fonte: dados da pesquisa
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Analise da Consisténcia Interna dos Itens

A consisténcia interna dos itens nos trés fatores foi medida pelo alfa de Cronbach. A

escala total obteve a=0,83. Para o fator 1, “Comunicacdo, Suporte e Remuneracdo”, as
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andlises resultaram em a=0,82. As médias, variancia, correlacdo com o total de itens e o

alfa de Cronbach de cada item podem ser observados na Tabela 13.

Tabela 13. Andlise da consisténcia interna dos itens no Fator 1 — “Comunicagdo, Suporte e

Remuneracao”
Meédia se Variancia se  Correlagdo item-
Item excluido excluido total Alfa h2

1 45,54 68,01 0,45 0,81 0417
4 45,83 64,98 0,57 0,81 0,478
5 45,83 65,00 0,54 0,81 0441
6 46,20 66,40 0,42 0,82 0,275
8 45,87 67,45 0,41 0,82 0,300
9 46,11 65,54 0,48 0,81 0,363
10 46,34 62,34 0,63 0,80 0,532
11 46,07 66,12 0,44 0,81 0,285
13 46,34 66,04 0,41 0,82 0,253
14 46,90 67,10 0,36 0,82 0,221
19 46,28 66,98 0,39 0,82 0,248
22 46,48 67,01 0,35 0,82 0,233
23 46,65 65,67 0,39 0,82 0,427
25 46,73 64,24 0,52 0,81 0,497
26 45,93 69,06 0,32 0,82 0,220

A Figura 3 mostra a distribuicdo das pontuacdes nesse fator. Neste fator as

pontuacdes variaram entre a faixa de 20 e 70 pontos, com uma faixa sem resposta.

Frequéncia

T T T
20 30 40 5 60 70 80
Ci icagéo, Suporte e agdo

Figura 3. Distribui¢do dos respondentes por faixa de pontuacdes no Fator “Comunicagio,
Suporte e Remuneragao™.
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O intervalo ocorreu entre 25 a 30 pontos, sendo cinco pessoas (1,4%) na faixa
extrema de 21 a 25 pontos. De forma geral pode ser observada uma distribui¢do simétrica
das pontuagdes, sendo que a média de pontos foi 49,50, com um desvio padrao de 8,66.

As analises do fator 2, “Sistema de Trabalho”, resultaram em 0=0,69 com sete itens.
As médias, variancia, correlacdo com o total de itens e o alfa de Cronbach de cada item

podem ser observados na Tabela 14.

Tabela 14. Analise da consisténcia interna dos itens no Fator 2 — “Sistema de Trabalho”

Média se Variancia se ~ Correlacdo item-

Item excluido excluido total Alfa h2
7 17,14 14,25 0,30 0,68 0,299
15 16,82 14,58 0,35 0,66 0,298
16 17,03 14,06 0,39 0,66 0335
17 16,90 13,04 0,42 0,65 0436
18 17,37 13,15 0,46 0,63 0,367
20 16,81 13,45 0,45 0,64 0,409
21 16,76 13,43 0,40 0,65 0,305

Neste fator as pontuagdes variaram entre a minima possivel, ou seja, 10 pontos e 35

pontos respectivamente. A Figura 4 mostra a distribui¢do das pontuacdes nesse fator.

50

g
I

Frequéncia

8

I;IJ =]
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T T T
20 30 40

Sistema de trabalho

Figura 4. Distribuicdo dos respondentes por faixa de pontuacdes no Fator “Sistema de
Trabalho™.
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De forma geral pode ser observada uma distribui¢do simétrica das pontuacdes, sendo
que a média de pontos foi 22,19, com um desvio padrdao de 4,21. Na pontuacdo minima,
sete pessoas (2%) ficaram entre 10 e 13 pontos. Da mesma forma, na pontuagdo maxima de
31 pontos, tem-se apenas 1 pessoa (0,3%) na pontuacgdo final 35. Levando em consideracao
que o ponto médio deste fator € de 22 pontos, a quantidade de sujeitos que atingiu a
pontuacdo maior (24 pontos) foi a mais significativa da amostra, com 39 pessoas (10,9%).

Para o terceiro fator, “Sistema de Controle”, o Alfa foi de 0,58. A tabela 15 mostra as
médias, variincia, correlacdo com o total de itens e o alfa de cada item.

Tabela 15. Analise da consisténcia interna dos itens no Fator 3 — “Sistema de Controle”

Meédia se Variancia se  Correlagdo item-

Item excluido excluido total Alfa h2
2 11,04 3,92 0,46 043 0,580
3 11,49 4,64 0,26 0,59 0,279
12 11,25 3,76 0,35 0,54 0,394
24 10,84 4,55 0,43 0,48 0,473

O item trés desse fator obteve o maior valor de alfa, ainda que tenha sido
estatisticamente confidvel pelo método de extragdao. O ultimo fator da ECAT ficou, assim,

composto por quatro itens. A Figura 5 mostra a distribui¢ao das pontuacdes para o fator 3.

1
Sistema de controle

Figura 5. Distribuicdo dos respondentes por faixa de pontuacdes no Fator “Sistema de
Controle”.
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Neste fator foi observada uma concentracao de pessoas nas faixas entre 9 e 13 pontos,
ou seja, 194 pessoas (54,3%), diminuindo consideravelmente até os 16 pontos, com apenas
uma pessoa (0,3%) na pontuacdo 19 (M=9,13, DP=2,57). A faixa minima de 4 pontos
variou até 8 pontos com 40,3% ou 54 pessoas (N=357).

Consubstanciando as evidéncias, novamente foi utilizado o coeficiente r,,, para os
trés fatores da ECAT. Sdo considerados coeficientes entre 0,80 e 0,85 para concordancia. A

Tabela 16 apresenta os coeficientes intragrupo da amostra de trabalhadores da ECAT.

Tabela 16. Coeficientes de concordancia interna para os fatores da ECAT.

Fator ECAT e
Comunicagdo, Suporte € Remuneragao 0,928
Sistema de Trabalho 0,976
Sistema de Controle 0,989

Assim, ha evidéncias de homogeneidade nas respostas dos trabalhadores para os 26
itens que a compdem, agrupados nos fatores “Comunicacdo, Suporte e Remuneracio”,
“Sistema de Trabalho” e “Sistema de Controle”. A necessidade de verificacdo da
convergéncia de percepgdes individuais foi satisfeita, de acordo com o que preconizam o0s
estudos do Clima Organizacional (James et al., 1993; Lindell, 2001), para definicdo dos

parametros de constru¢do de escalas de avaliacao.

Discussao

Analise da concordancia interna dos fatores das escalas e das variaveis demograficas

As pesquisas de James e James (1989) consideraram que as percepgdes acerca dos

atributos do ambiente de trabalho nas organizagdes possuem varidveis, cujos significados se
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diferenciam de individuo para individuo. A partir dessa constatacdo, os autores testaram a
possibilidade de unificar as medidas de significado, por meio de um modelo hierdrquico
cognitivo para compreender o indice geral do tanto que o ambiente global de trabalho é
benéfico para o bem-estar do trabalhador. Os resultados da pesquisa possibilitaram explicar
o impacto substantivo de percepcdes do ambiente de trabalho nos resultados individuais.

Nessa linha, James et al. (1993) utilizaram o coeficiente de concordancia r,,, como
um dos métodos de verificacdo da homogeneidade para respostas individuais intragrupos,
ou seja, que possibilita buscar a variancia dentro de um grupo para testagem de
similaridades (James et al., 1993). Puente-Palacios e Freitas (2006) analisam a importancia
da convergéncia de respostas dos trabalhadores num processo de avaliacio de Clima
Organizacional, ou seja, as avaliacdes devem possuir um cardter coletivo para que se
diferencie do clima psicolégico.

Antes de proceder a andlise fatorial exploratéria, os dados da pesquisa foram
submetidas ao teste r,, para verificar a homogeneidade das respostas da amostra. Os
resultados foram altamente satisfatérios, visto que os indices de concordancia superaram os
coeficientes de referéncia, tanto para as respostas aos itens da ECAT, como para as
respostas da CLIMOR e da ESUL, nas cinco empresas participantes da pesquisa (James et
al., 1993; Puente-Palacios e Freitas, 2006).

Similarmente, o teste foi aplicado para as varidveis demograficas agrupadas
referentes a escolaridade, ocupacdo e idade dos trabalhadores para as trés escalas da
pesquisa. Todas as varidveis obtiveram indices acima de 0,90, atestando a concordancia das

respostas e imprimindo relativa confian¢a aos dados da amostra.
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Analise fatorial exploratoria e analise da consisténcia interna dos itens

Os resultados da anélise fatorial da ECAT, aplicada a 357 trabalhadores, indicaram
16 fatores com eigenvalues acima de 1,0, compondo a versdo final da escala. Nessa etapa
das andlises, para o fator 1, “Chefia e Mecanismos de controle” foram excluidos os itens
“Na empresa hd um sistema rigoroso de controle de chegada e saida dos funciondrios”,
“Na empresa os erros sdo sempre punidos” e “Ndo é possivel que os subordinados tomem
decisoes sem autorizacdo do chefe de setor”, pois obtiveram carga fatorial abaixo de 0,40.
Ao serem concluidas as andlises, restaram trés fatores e 26 itens.

Para o fator 2, “Comunicacio e integracdo”, foram excluidos os itens “  Sempre hd
boatos nos corredores da empresa, gerando incertezas”, “Todos tém acesso a informagoes
e mudangas por vdrios meios de comunicac¢do interna’ e “Um funciondrio novo é bem
recebido pelos colegas de trabalho do setor”, também com cargas fatoriais abaixo de 0,40.
Na mesma propor¢do, os fatores “Capacitacdo e desenvolvimento de pessoal” e “Ambiente
de trabalho e relacionamento interpessoal”’, também perderam trés itens cada. Um aspecto
que pode ter gerado as exclusdes estd na redacdao dos itens, que podem ter gerado
dificuldade de interpretacdo, ou ainda, que os trabalhadores nio sabiam responder.

Pelos mesmos motivos, carga fatorial abaixo do minimo requerido, os dois tltimos
fatores foram os que mais tiveram itens excluidos, com a perda de cinco itens para o fator
“Carreira e remuneracdo” e oito itens extraidos do fator “Estrutura fisica e formas de
remuneracdo”’. Para este ultimo fator, o aspecto considerado justificavel estd no fato de que
vdrios itens sdo de natureza especifica a determinados departamentos embora a redagdo
esteja genérica no nivel organizacional. Sdo exemplos desse aspecto os itens extraidos do
fator “Estrutura fisica e formas de remuneracdo”, como “As demissoes sdo freqiientes na
empresa’ e “Na empresa todos sdo atenciosos com clientes e fornecedores”. O

desconhecimento da informacdo exigida no item pode ser um segundo aspecto a ser
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considerado na sua exclusdo, pois existe a possibilidade de o trabalhador nido estar na
organizacdo por tempo suficiente para responder ou pela auséncia de comunicacdo da
informacdo. Exemplo desse aspecto estd no item “Os regulamentos e regras da empresa sao
rigidos”.

Um item que pode ter suscitado duvida na resposta € “Os critérios utilizados para
promover funciondrios sdo conhecidos por todos”, pois a redacdo ndo € condizente com
uma resposta compartilhada. J4 o item “Os equipamentos e mdquinas sdo adequados e
convenientes para as atividades executadas pelos funciondrios” pode suscitar ddvidas
quanto a quais funciondrios se refere a pergunta, se a todos os da organizacdo ou se
somente aos do departamento a que pertence o respondente. Aspectos como esse ndo foram
cogitados na andlise de juizes e, por isso, devem ser observadas cuidadosamente na
constru¢cdo da escala em pesquisas futuras, com a finalidade de aumentar a validade dos
itens.

O item “Ha disponibilidade de material de reposicdo no estoque da empresa para as
atividades executadas” pode ter sido excluido também pela sua caracteristica especifica,
uma vez que o respondente, dependendo da fun¢do que ocupa na organizacdo, ndo tenha
informacdes para responder. Assim como este, outros itens excluidos pelo mesmo aspecto
necessitam de revisdo, ou ainda, de ajustes relativos ao alcance das questdes em relacio a
real possibilidade de respostas condizentes com os objetivos do instrumento de avaliacao.

O item “Interrupgcoes constantes prejudicam a produtividade no trabalho” tem um
carater departamental e o objetivo da escala é medir o clima na organizacdo. Tal aspecto
remete a pesquisa ao que preconizam alguns autores (Gonzdlez-Romad, Peir6 & Tordera,
2002; Santos & Gongalves, 2011) quando defendem a avaliagdo de clima no nivel de grupo,
equipe ou setor da organizacdo, consideradas as caracteristicas especificas que alguns

departamentos podem ter em caso de organizacdes de grande porte. As percepgdes dos
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individuos nesses casos podem ser de natureza microambiental e ndo reflete o clima da
organizagdo como um todo.

Ja o item “O ambiente é limpo e iluminado de forma adequada” pode ser
considerada uma questao de teor psicolégico. O que é limpo e iluminado para uns, pode
ndo o ser para outros, suscitando uma percepg¢ao avaliativa ou afetiva, portanto subjetivo e
ndo condizente com os objetivos da pesquisa. Além disso, é possivel inferir que existem
duas respostas num mesmo item, o que pode ter causado confusdo na resposta dos
participantes.

Os resultados da andlise fatorial exploratéria indicam a alta relevancia no
entendimento € na delimitacdo das fronteiras do construto Clima Organizacional, bem
como desenvolver itens e fatores condizentes com esse conceito (Puente-Palacios & Freitas,
2006). Tal afirmacao corrobora com a versdo final da ECAT, composta de 26 itens que
carregaram apenas trés fatores, sendo necessdria a redefini¢cdo constitutiva dos fatores
carregados.

Nao obstante a carga fatorial abaixo de 0,40 e consequente ndo carregamento dos 25
itens da ECAT, a maioria dos itens tem aderéncia aos fatores inicialmente associados. A
andlise dos juizes reitera essa afirmacdo. Nesse sentido, os resultados estatisticos foram
observados conjuntamente com andlises empiricas para cada item especificamente.

Os trés fatores carregados foram reclassificados para “Comunicagdo, Suporte e
Remuneracio”, “Sistema de Trabalho” e “Sistema de Controle”. Nesse ponto, de acordo
com as caracteristicas do conceito de Koys e DeCotiis (1991), bem como o que orientam as
analises de Puente-Palacios e Freitas (2006), os fatores reclassificados estdo de acordo com
a premissa de que “o diagndstico pretendido deve focar nas préticas estabelecidas na

organizacao e nao nos eventos que impactam essas praticas” (p.47).
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Para reiterar os resultados dos trés fatores, na escala de Clima Organizacional
construida por Koys e DeCotiis (1991) foram identificados oito fatores, sendo dois deles
baseados em construtos distintos, portanto estdo fora dos limites do clima, sendo
descartados para efeito de referéncias para esse trabalho, conforme preconizado por James
e James (1989). Dois fatores ficaram dentro desses limites. O primeiro deles, “frabalho
desafiador e autonomia”, composto por elementos que buscam avaliar percepcdes acerca
da autonomia e desafios profissionais em relacdo a tarefa desempenhada. Este fator possui
similaridade com “Sistema de Controle” da ECAT. O segundo fator, “cooperacdo entre os
membros da organizacdo e qualidade das relacoes de amizade” possui elementos
condizentes com os dois fatores da ECAT “Sistema de Trabalho” e “Comunicagdo, suporte
e remunerac¢do’.

Apo6s a utilizacdo do método estatistico de rotacdo varimax, o total da variancia
acumulada dos fatores ficou em 36,02%. Uma possivel justificativa para a baixa variancia
pode estar tanto na possivel auséncia de similaridade entre o conteido dos itens e o
dominio tedrico do construto, como na necessidade de extracdo de itens que foram
carregados em dois ou mais fatores. No entanto, a escala de 26 itens, na andlise das
correlacOes parciais, a ECAT obteve fatorabilidade muito satisfatéria, com KMO de 0,85 e
teste de esfericidade significativo, evidenciando maior comunalidade entre os itens.

A ECAT ficou com 26 itens e trés fatores, sendo 15 itens para o fator
“Comunicag¢do, Suporte € Remuneracdo”, cuja comunalidade variou entre 43% e 17%. Essa
heterogeneidade pode ser explicada pela quantidade de itens que compdem o fator; sete
itens para o fator “Sistema de Trabalho” e comunalidade mais elevada para o ultimo item,
25%; e quatro itens para o terceiro fator “Sistema de Controle”, que variou entre 74% e
53%. Os quatro itens dos fatores “Sistema de Trabalho” e “Sistema de Controle” sdao todos

de cunho negativo e foram invertidos no banco de dados por ocasido das anélises. Assim, as
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correlacOes parciais satisfazem os critérios da andlise fatorial, permitindo a sequéncia da
pesquisa.

No que se refere a consisténcia interna dos itens, a ECAT total obteve alfa de
Cronbach de 0,83, sendo que os fatores obtiveram, respectivamente, alfas de 0,82, 0,69 e
0,58, indices considerados estatisticamente validos. Quando comparada com a escala de
Koys e DeCottis, (1991), o fator que mais se aproxima dos itens construidos na ECAT para
o fator “Sistema de Controle” (alfa de 0,58) € o fator “Pressdo”, que obteve alfa 0,57 no
processo de validagdo dos autores. Tais indices s@do muito proximos e reafirmam a
dimensdo. No fator “Comunicacio, Suporte ¢ Remuneracdo” da ECAT (alfa de 0,83), a
escala de Koys e DeCottis (1991) parece ter similaridade com os fatores “Coesdo”, alfa de
0,82, “Apoio”, alfa de 0,90, e “Reconhecimento”, alfa de 0,84. O ultimo fator da ECAT
“Sistema de Trabalho” ndo obteve similaridade na comparacgdo dos itens.

A escala de Clima Organizacional de Laros e Puente-Palacios (2004), quando
comparada a consisténcia interna dos itens com a ECAT (alfa de 0,83), o valor obtido na
escala dos autores, alfa de 0,82, indica similaridade conceitual. Dos sete fatores restantes, o
fator “Carga de Trabalho” (alfa de 0,49), o mais baixo, teve similaridade com “Sisterma de
Controle” da ECAT, assim como “Valorizacdo do Trabalho” (alfa de 0,75) e “Suporte
Material” (alfa de 0,59) tiveram similitude com o fator “Comunicacdo, Suporte e
Remuneracdo) na ECAT.

Finalmente, nesta etapa das andlises estatisticas, foi testada a homogeneidade dos
fatores da ECAT evidenciando a concordancia dos itens da escala final. Os indices Ry,

foram altos nos trés fatores, sempre acima de 0,90, considerando-se valores de referéncia de

0,80 a 0,85.
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ESTUDO III - Evidéncia de validade convergente com medida de Clima

Organizacional e evidéncia de validade com construto relacionado

Nesta etapa serdo apresentadas as andlises da ECAT correlacionada com a CLIMOR
na busca por evidéncias de validade convergente com medida que avalia o mesmo
construto. Além disso, buscara evidéncias de validade com a ESUL, medida que avalia um

construto relacionado, o Suporte Laboral.

Evidéncia de validade com a escala de Clima Organizacional

A presente pesquisa teve como um de seus objetivos a verificacdo da evidéncia de
validade para a ECAT por meio da comparagdo com escala de mesmo construto. Para essa
finalidade foi utilizada a Escala de Avaliacdo de Clima Organizacional (CLIMOR) de

Rueda e Santos (2011).

Participantes

Nessa verificacao participaram 111 trabalhadores de trés empresas situadas no Estado
de Sao Paulo, na cidade de Braganca Paulista. Dos trabalhadores que responderam aos
instrumentos ECAT e CLIMOR (Rueda & Santos, 2011) 79,3% eram do sexo masculino
(DP = 0,407, M = 1,21). Todos os respondentes forneceram informagdes para as varidveis
demogréficas. A varidvel idade ficou agrupada, sendo que 57,7% dos trabalhadores possui
até 27 anos e apenas quatro pessoas (3,6%) tinham acima de 46 anos (M = 1,46, DP =
0,569).

Referente a escolaridade, a maioria dos trabalhadores possui ensino médio completo
(57,7%) e apenas 22 pessoas possuem ensino superior (19,8%). O tempo médio em que os

respondentes ja trabalhavam na empresa foi de 3,04, variando de um més a 18 anos de
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servico. A funcdo dos trabalhadores também foi verificada sendo que, depois de agrupadas
as categorias, foi possivel aferir que 90,1% (n = 100) trabalham em atividades relativas a

producdo.

Descricao da escala de Clima Organizacional - CLIMOR

O terceiro instrumento foi utilizado juntamente com a ECAT, denominado CLIMOR
(Rueda & Santos, 2011). O processo de validacio da CLIMOR foi realizado com a
participacdo de 1415 individuos com idades variando entre 18 e 65 anos (M=26,47;
DP=8,30) alunos de trés institui¢des diferentes de ensino superior, sendo uma do estado de
Sergipe e duas do estado de Sdo Paulo, assim como também colaboradores de trés empresas
do estado de Sdo Paulo, de médio e grande porte. Todos os participantes atuavam em
organizacdes, cujo porte variava de microempresa a grande empresa. A CLIMOR tem
como objetivo mensurar a percep¢do de trabalhadores frente a aspectos do ambiente de
trabalho, sendo inicialmente propostos 12 fatores com base nos aspectos mais apontados
pelos estudos nacionais e internacionais relacionados ao clima da organizagdo. Assim
sendo, foram identificados os seguintes fatores: a integracdo setorial e interpessoal, o
saldrio, o estilo gerencial, a comunicagdo, o desenvolvimento profissional, a imagem da
empresa, o processo decisorio, os beneficios, as condi¢des fisicas do trabalho, o trabalho

em equipe, a orientacao para resultados e o trabalho em si.

Na construgdo da escala foram elaborados sete itens relacionados a cada um dos 12
fatores inicialmente concebidos, totalizando 84 frases iniciais. Todos os itens foram
organizados em uma escala Likert de cinco pontos (discordo totalmente, discordo
parcialmente, nem discordo/nem concordo, concordo parcialmente e concordo plenamente),

que foram respectivamente pontuados de 1 a 5. Tal estrutura foi adotada na versdo inicial
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da escala, tendo sido ainda padronizados os tempos verbais das afirmacdes. A andlise
fatorial exploratdria foi realizada a fim de se avaliar se os 84 itens eram passiveis de serem
fatorados e quantas dimensdes uma primeira andlise sugeriria, utilizando como parametros
eigenvalues igual ou maior que 1 e cargas fatoriais acima de 0,30. Sendo assim, o KMO foi
de 0,896, com nivel de significancia de p<0,001, apresentando x2:14965,59. Nessa analise
foram retirados 21 fatores, explicando 59,32% da variancia total. Também foram retirados
aqueles itens que apresentavam enunciados muito semelhantes e que ficaram agrupados no
mesmo fator. O KMO encontrado nesta segunda andlise foi de 0,928 e o teste de
esfericidade de Bartlett foi significativo ao nivel de p<0,001, apresentando %*=15176,80.

Nessa fase, a CLIMOR ficou com cinco dos 12 fatores inicialmente construidos.

A CLIMOR, assim, possui 32 itens distribuidos em cinco fatores, quais sejam, o fator
1, composto por 11 itens, denominado “Comunicagdo, integracdo e satisfacdo”; o fator 2,
composto por oito itens, chamado “Desenvolvimento profissional e beneficios”; o fator 3,
composto por seis itens, denominado “Ergonomia”; o fator 4, com quatro itens,
denominado “Condicées de trabalho”; e o fator 5 denominado “Processo decisorio”

contendo trés itens.

Resultados

Para alcancar os objetivos da pesquisa, a relacdo entre ambas as escalas foi verificada
pela correlagdo de Pearson. Os valores foram analisados com base na proposta de Dancey e
Ridey (2006) para definir comunalidades que variam entre magnitudes forte, moderada e

fraca. A Tabela 17 apresenta os resultados relativos as correlacdes entre as duas escalas.
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Tabela 17. Coeficientes de correlacdo entre a ECAT e a CLIMOR.

CLIMOR - Escala de Clima Organizacional

Comumcz}gﬁo, Desenvplyunento . Condigdes Processo  CLIMOR
ECAT Integracdo e Profissional ~ Ergonomia de Decisorio Total
Satisfacdo e Beneficios Trabalho

Comunicagao,
Suporte e 0,72" 0,74" 0,36 0,38" 0,33" 0,75"
Remuneracgao
Sistema 0,36 027" 0,26~ 0,24" 0,20° 0,37"
de Trabalho
Sistema 027" 0,25" 0,07 0,40" -0,06 0,27
de Controle
ECAT Total 0,73" 0,717 0,38" 0,46 0,30 0,76"

** Correlagdo significativa <0,01  * Correlacao significativa <0,05

Ao relacionar a ECAT total com os fatores da CLIMOR, a Tabela 17 mostra que o
maior valor da correlacdo se refere ao fator “Comunicacdo, Integracdo e Satisfagdo”
(r=0,73), e mais abaixo para o fator ‘“Processo Decisorio” (r=0,30). Tais indices de
correlagdo representam, respectivamente, 53% e 9% de comunalidade. Também foi
possivel observar correlacdes de magnitude forte para os fatores da CLIMOR
“Desenvolvimento Profissional e Beneficios” (r=0,74), e “Comunicacdo, Integracdo e
Satisfacdo” (r=0,72) quando comparadas com o fator “Comunica¢do, Suporte e
Remuneracdo” da ECAT. Correlagdes fracas foram observadas para os fatores
“Ergonomia” e “Condi¢des de Trabalho” da CLIMOR, r=0,26 e r=0,24 respectivamente,
com “Sistema de Trabalho” da ECAT. O mesmo pode ser verificado entre ‘“Processo
Decisério” e “Sistema de Controle” (r = 020)

O fator da ECAT “Sistema de Controle” ndo se correlacionou com os fatores
“Ergonomia” (r=0,07) e “Processo Decisorio” (r=-0,06) da CLIMOR. Uma possivel
justificativa para esses valores se refere ao fato de que os itens da ECAT para o fator

“Sistema de Controle” buscam medir situagdes distintas aos dos fatores da CLIMOR.
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Correlacdes fracas, mas ndo menos significativas, sdo observadas para os demais fatores,
que variaram entre r=0,25 e r=0,40.

Deve ser ressaltado que a maioria das correlacdes observadas foi positiva, assim
como estatisticamente significativa. O total da pontuacdo entre ambas as escalas (r=0,76)
indica comunalidade de 58% o que demonstra que fornece evidéncia de validade para a

ECAT quando comparada com outra escala de mesmo construto.

Evidéncia de validade com escala de Suporte Laboral

Participantes

O instrumento ESUL (Baptista, Sisto, Santos, Noronha & Cardoso, 2008) foi
submetido juntamente com a ECAT para 246 trabalhadores de duas empresas do estado de
Sdo Paulo, nas cidades de Braganca Paulista e Jundiai, com o objetivo de buscar evidéncias
de validade com medida de construto relacionado ao Clima Organizacional. A idade variou
entre 18 e 62 anos (M = 1,87, DP = 0,68), sendo que a maioria das pessoas (52,4%) se
concentrou na faixa de 28 a 45 anos. A maioria dos respondentes (52,8%) possui
escolaridade no nivel do ensino médio, e a amostra concentra 85,8% de trabalhadores
homens.

Nessa parte da amostra, os trabalhadores possuiam entre um més e 33 anos de
dedicacdo a empresa, numa média de 9,40 anos de permanéncia. Ndo responderam a essa
questdo dez pessoas. A varidvel funcdo foi agrupada sendo que 81,7% dos trabalhadores

estdo concentrados na drea produtiva e seis pessoas se abstiveram de responder.
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Descricao da escala de Suporte Laboral - ESUL

A segunda escala, submetida a duas empresas de forma concomitante ao ECAT, ¢ a
Escala de Suporte Laboral (ESUL) de Baptista et al. (2008), desenvolvida com base na
teoria de suporte organizacional de Eisenberger et al. (1986). Inicialmente a ESUL foi
composta por 67 itens, construidos por docentes e discentes do Programa de P6s-Graduagao
Stricto Senso da Universidade Sao Francisco (USF). Porém, apds uma segunda andlise da
escala percebeu-se que um item se mostrou bastante semelhante a outro sendo dessa forma
retirado.

Os autores consultaram outros instrumentos, nacionais e internacionais, como forma
de avaliar validade de face ou conteido da ESUL, sendo esses, o Survey of Perceived
Organizational Support (SPOS), de Eisenberger et al. (1986); a Escala de Percepcao de
Suporte Organizacional (EPSO), de Siqueira (2008); o Questiondrio de Percep¢do de
Suporte Organizacional, de Oliveira-Castro et al. (1999); a Escala de Suporte
Organizacional (ESOP), de Tamayo, Pinheiro, Tréccoli e Paz (2000) e a Escala de
Percepcdo de Suporte Social no Trabalho (EPSST), de Gomide Jr., Guimaraes e Damasio

(2004).

Os 66 itens que permaneceram foram listados e adaptados para a lingua portuguesa
no sentido de adequar e evitar palavras pouco utilizadas no cotidiano da lingua portuguesa
(normatizacao lingiiistica). Também foram feitas adaptagdes para padronizagdo do tipo de
pergunta para a escala Likert de quatro pontos (nunca, raramente, frequentemente, sempre),
que foi adotada no instrumento de aplicacdo inicial, além da padronizacdo do tempo verbal
das afirmacdes. Os itens foram alocados nas dimensdes por meio de andlise de conteddo e
se distribuiram da seguinte forma: Suporte Emocional (35 itens); Suporte Instrumental (22

itens); Suporte Informacional (nove itens) de acordo com Baptista et al. (2008).



108

Como exemplos de itens: “Os funciondrios tomam conhecimento das informagoes
apenas pelos colegas”, “Os meus colegas de trabalho se lembram de meu aniversario”, “A
empresa cuida do bem estar dos funciondrios”, “Se falto ao trabalho, meus colegas fazem
contato comigo”, “Meus colegas de trabalho confiam em mim” “A empresa oferece aos
funciondrios vale-alimentacdo ou cesta bdsica”. O cabecalho do instrumento apresenta
questiondrio de caracterizacdo composto por dados de identificacdo do participante (idade,
sexo, grau de escolaridade, estado civil e profissdo) e itens que agrupam informacdes sobre
o trabalho dos individuos, a saber: “ramo de atividade da empresa”, “quantidade de
Sfunciondrios na empresa”, “horas trabalhadas por dia”, “hd quanto tempo trabalha nesta

empresa’, € “se o participante tem mais de um emprego” (Baptista et al., 2008).

Por meio de uma pesquisa com 312 universitdrios obteve-se evidéncia de validade
de construto da ESUL. Inicialmente foi realizada uma analise fatorial exploratdria a fim de
se avaliar se os 66 itens eram passiveis de ser fatorados e quantas dimensdes uma primeira
andlise sugeriria, utilizando como parametros eigenvalues igual ou maior que um e cargas
fatoriais acima de 0,30. Destarte, o KMO foi de 0,87 com nivel de significancia de 0,000,
apresentando %*=8092,9. Nessa andlise foram retirados 17 fatores, explicando 65,2% da
variancia total e o Scree-Plot sugeriu um fator determinante, convertido em 12 interacgoes.
O passo posterior foi retirar os itens que se encontravam em mais de um fator, excluir

aqueles que possuiam contetidos semelhantes e com cargas fatoriais abaixo de 0,30.

Ap6s, foi realizado uma andlise fatorial exploratdria, a qual apresentou o KMO de
0,85 e o teste de esfericidade de Bartlett foi significativo ao nivel de 0,000, apresentando
x2=2552,85 (df=276). Pela andlise a ESUL ficou composta de 24 itens, distribuidos em
quatro dimensdes, e explicando 52,79% da variancia total. Os fatores encontrados

receberam as seguintes denominagdes e composicoes: Fator 1 (Beneficios), composto por
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seis itens; Fator 2 (Interacdo Colaborador e Organizagdo), composto por sete itens; Fator 3
(Interacdes entre Colaboradores), composto por seis itens e Fator 4 (Informag¢do), composto

por cinco itens.

O fator 1 (Beneficios) ficou constituido de itens que estdo relacionados ao suporte
de ordem material que a organizagdo oferece aos colaboradores tais como planos de sauide,
convénios, vale-alimentacao e transporte. O fator 2 (Interagdo Colaborador e Organizacdo)
aglutinou os itens referentes a percep¢do da qualidade no relacionamento entre
colaboradores e organizacdo, que sdo expressos por meio de aten¢do, respeito e percepgao
de seguranca no trabalho. No fator 3 (Interacdes entre Colaboradores) agruparam-se os
itens referentes a percep¢ao de suporte de ordem emocional entre os colaboradores, sendo
esses expressos como forma de carinho, atengdo, preocupacdo e satisfatoria convivéncia
dos colaboradores, tanto no ambiente laboral como social. Por ultimo, no fator 4
(Informacdo) aglomeraram-se os itens sobre a percep¢do da qualidade da circulagdo de

informagdes no contexto laboral.

Com relacdo a confiabilidade da ESUL as anélises foram realizadas por meio de
correlagdes item-total. Dessa forma, o fator 1 (Beneficios), composto por seis itens,
apresentou Alfa de Cronbach (0=0,84); o fator 2 (Interacdo Colaborador e Organizacio),
composto por sete itens (a=0,78); o fator 3 (Interacdes entre Colaboradores), composto por
seis itens (0=0,73); o fator 4 (Informag¢do), composto por cinco itens (¢=0,81). A ESUL em

sua totalidade ficou composta por 24 itens com satisfatdria confiabilidade (0=0,85).
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Resultados

Para atingir o objetivo dessa etapa foi utilizada a correlacdo de Pearson adotando
como referéncia os niveis de significancia entre 0,01 e 0,05. Os resultados sdo apresentados
na Tabela 18.

Tabela 18. Coeficientes de correlacao entre a ECAT e a ESUL.

ESUL - Escala de Suporte Laboral

Interacdo Interacdo
ECAT colaborador entre ESUL
Beneficios e organizacdo colaboradores Informacao  Total
Comunicagio, 0,20" 0,59 0,39 0,46 0,59
Suporte
e Remuneracao
Sistema de trabalho 0,15° 0,49" 0,20" 037" 0,44
Sistema de controle 0,01 041" 0,18" 0,34" 0,35
ECAT Total 020" 0,68 0,38 0,53" 0,65

** Correlagdo significativa <0,01  * Correlagdo significativa <0,05

O resultado das correlagdes indica que apenas um fator, “Beneficios”, da ESUL nao
se correlacionou com a ECAT, em seu fator “Sistema de Controle”. Tais fatores medem
aspectos diferentes e, portanto, justifica a auséncia de correlagdo. Na escala total, € possivel
observar que, embora haja correlacdo em niveis significativos, existem magnitudes fracas e
moderadas, que oscilam entre com pontuagdes entre 0,20 e 0,68.

O fator da ESUL que melhor se correlacionou com a ECAT foi “Interacdo
Colaborador e Organizacdo”, quando relacionado com “Comunica¢do, Suporte e
Remuneragdo” (r=0,59), com “Sistema de Trabalho” (r=0,49) e com “Sistema de Controle”
(r=0,41). O fator “Informac@o” da ESUL se correlacionou em niveis moderados com os
fatores da ECAT, com pontuagdes r=0,46, r=0,37 e r=0,34 respectivamente.

Os demais fatores obtiveram relacionamento fraco, porém significativos entre si. A

porcentagem total das escalas oferecem comunalidade de 42%, contribuindo para que se
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possa inferir que existe relacionamento valido para a ECAT quando comparado ao

construto Suporte Laboral - ESUL.

Discussao

No processo de validacio de um instrumento de avaliacdo, deve-se buscar
referéncias para medir o quanto o construto em questdo se aproxima do construto teérico
(Anastasi & Urbina, 2000). Uma das maneiras de buscar o quanto os testes sdo adequados
€, portanto, proceder a validade de construto por meio de andlises de correlagdo entre os
fatores. Para proceder a andlise de validade do construto Clima Organizacional para a
ECAT foi pela identificagao de correlacdo com a CLIMOR, de mesmo construto.

Vale ressaltar que a CLIMOR também foi analisada com a ESUL. O objetivo do
estudo foi verificar evidéncia de validade pela relacdo com construtos semelhantes para a
CLIMOR, no caso especifico da ESUL, a escala que avalia quatro dominios do suporte
laboral. O maior coeficiente de correlacdo foi observado entre a pontuagao total de ambas
as escalas (r=0,72), levando a conclusao de que ambas as medidas diziam respeito a
construtos relacionados. O estudo destaca, porém, que os instrumentos avaliam construtos
diferentes do contexto do trabalhador em rela¢do a organizacao, ainda que o estudo tenha
fornecido evidéncia de validade para CLIMOR pela comparacdo com a ESUL.

A ECAT total se correlacionou com a CLIMOR total em r = 0,76, considerado um
indice elevado, podendo-se dizer que a ECAT tem validade de construto estatisticamente
significativa. No entanto, ao observar os indices “Ergonomia” e “Processo Decisério” (r =
0,07 e r = -0,06), ndo houve correlacdo com “Sistema de Controle”. Isso pode estar
relacionado ao fato de que os itens desses fatores buscam medir situa¢des diferentes, pelo

que foi possivel verificar nas escalas. Nao hd, por exemplo, questdes relativas a medi¢ao
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das condi¢des ergondmicas de trabalho na versdo final da ECAT, de forma direta. J4 o fator
“Processo decisorio”, quando analisados os seus itens com os itens da ECAT, estes se
referem aos padrdes de controle estabelecidos na organizagdo, enquanto os da CLIMOR se
referem a autonomia de decisdes no trabalho. Os itens da ECAT sdo questdes de cunho
negativo, enquanto os da CLIMOR se referem positivamente ao nivel em que os
trabalhadores tomam suas proprias decisoes.

Para tentar explicar a dissonadncia desses resultados, retoma-se o que orienta o
conceito de Koys e DeCotiis (1991), enfatizado por Puente-Palacios e Freitas (2006). Para
esses autores, o Clima Organizacional deve ser medido a partir de elementos indicativos de
sua estrutura, ou ainda, do que € praticado pela organizagdo, cujas normas e regras se
estendem a todos. Quando o argumento se refere aos recursos ergondmicos, por exemplo,
as questdes do instrumento devem buscar medir o que a organizacdo faz para proporcionar
condi¢des minimamente aceitdveis de trabalho relativos ao bem-estar fisico e psicoldgico
dos trabalhadores. No entanto, quando a redacdo do item oferece margem ao julgamento
pessoal do trabalhador, a questdo foge as premissas do que preconizam os conceitos da
abordagem estruturalista e perceptual (Halpin & Croft, 1963; Forehand & Gilmer, 1964;
Koys & DeCotiis, 1991; Puente-Palacios, 2005), na medida em que incita uma avalia¢do
subjetiva do respondente. Por exemplo, as condi¢des de iluminagdo podem ser suficientes
para uns, mas nem tanto para outros, fornecendo uma avaliacdo pessoal e, portanto,
ambigua. J4 em outro exemplo, a observacao pode se referir, de forma coletiva, se existe
condic¢des de limpeza em niveis adequados, pois, nesse caso, hd um sentido global, em que
se questiona a forma como a organizacdo pratica e operacionaliza as condi¢des bdsicas de
higiene no ambiente.

Os demais fatores da ECAT obtiveram indices de correlagdo estatisticamente

significativos com a CLIMOR, variando de r = 0,72 a r = 0,24. Mesmo os fatores que
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obtiveram indices mais baixos, como “Sistema de Trabalho” da ECAT e “Condicdes de
Trabalho” da CLIMOR (r = 0,24), indicam correlacdo significativa, imprimindo validade
de construto a ECAT. O fator “Comunicac¢do, Suporte e Remuneracdo” da ECAT foi o que
maior correlacio apontou para os fatores “Comunicacdo, Integracdo e Satisfacdo” e
“Desenvolvimento Profissional e Beneficios”, r = 0,72 e r = 0,74 respectivamente. Tais
resultados, ap6s a andlise da redagdo entre os itens das escalas, mostram a similaridade dos
elementos constitutivos, reiterando a correlacdo. Assim, a ECAT mostrou possuir validade
de construto com outra escala validada de Clima Organizacional.

Na sequéncia, os fatores da ECAT foram analisados com os de outra escala, para a
obtencdo de evidéncia de validade com construto relacionado, o Suporte Laboral (ESUL).
Todos os fatores obtiveram correlacdes estatisticamente significativas, a exce¢do de um
fator, “Beneficios” da ESUL com “Sistema de Controle” da ECAT. Tal resultado se mostra
coerente no fato de que os itens de “Sistema de Controle” se referem a forma como sao
tratadas as questdoes de hierarquia na organizacdo, enquanto que o fator “Beneficios” se
refere ao suporte da organizacdo, com itens sobre vale-alimentacdo, cesta bdasica, entre
outros.

Correlagdes mais baixas, porém significativas, foram encontradas entre “Sistema de
Trabalho” da ECAT e “Interagdao Colaborador e Organizacdo” da ESUL (r = 0,15), e
também entre “Sistema de Controle” da ECAT e “Interacdo entre Colaboradores” da ESUL
(r = 0,18). Tais resultados parecem se referir ao fato de que os itens buscam aferir
percepcoes correlacionadas, porém ndo similares. A correlagdo total entre as escalas foi de
r = 0,65 e, portanto, ha evidéncias de validade da ECAT também para construto
relacionado ao Suporte Laboral. Da mesma forma, tal como verificado na CLIMOR com a

ESUL, embora verifiquem construtos distintos, hd correlagc@o estatisticamente significativa
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em ambos os casos, ECAT e ESUL. Também foi possivel verificar correlacdes entre ECAT

e CLIMOR.
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ESTUDO 1V - Eventuais diferencas na percepcao do Clima Organizacional relativas

as variaveis demograficas da amostra

Nesta etapa serdo apresentadas as andlises estatisticas para verificacdo de eventuais

diferencas na percep¢do dos trabalhadores da amostra em relacdo a algumas varidveis

demogréficas, tais como idade, ocupacgdo, escolaridade e Tempo de Trabalho para os

fatores da ECAT. A etapa seguinte serd dedicada a discuss@o dos resultados da pesquisa.

Resultados

Para esta etapa foram realizadas andlises da estatistica descritiva para a verificacao

das relacdes entre os fatores da ECAT e algumas varidveis demogrificas da amostra. A

primeira varidvel considerada foi a “Ocupac¢do”, agrupada para facilitar as andlises em dois

grupos, o dos trabalhadores com funcdes administrativas e comerciais, € 0 dos que tém

funcOes na area de produgdo. A Tabela 19 mostra os resultados da andlise descritiva da

varidvel “Ocupacio agrupada”.

Tabela 19. Estatistica descritiva dos fatores ECAT para a varidvel Ocupagao

Ocupacio
Fatores ECAT agrupada N M DP t p
Comunicagio, Administrativo e
Suporte e comercial >3 3369 8,758 3,976 <0,001
Remuneragdo Producao 206 48,73 8,451
Administrativo e
Sistema de trabalho comercial 55 2369 4,298 2,861 0,004
Produgao 206 21,94 4,136
Administrativo e
Sistema de controle comercial 35 247 2,899 1,032 0,303
Produg¢io 206 9,08 2,497
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Observando-se os resultados para o Teste ¢ verifica-se que, quando relacionados a
varidvel “Ocupacdo agrupada”, os fatores “Comunicagdo, Suporte e Remuneracdo” (¢t =
3,976, p<0,001) e “Sistema de Trabalho” (#=2,861, p=0,004), ambos agrupadas
identicamente em “Administracdo e comercial” e “Producdo”, possuem diferencas
estatisticamente significativas. Neste caso o "ponto de corte" para p-valor de 0,1% e de
0,4% atende aos dois primeiros agrupamentos, fazendo com que os niveis de confianca
sejam, respectivamente, 99,9%, 99,6%. Ja para “Sistema de Controle” agrupadas em
“Administracio e comercial” e “producao” ndo hé diferenca.

Na sequéncia foi realizado a ANOVA para a varidvel “Idade” agrupada em trés
grupos, com respondentes de até 27 anos, entre 28 e 45 anos e de 46 anos ou mais. O
critério utilizado para o agrupamento da idade nos limites descritos foi baseado no
entendimento empirico de que os jovens até 27 anos podem estar estudando e possuir
referéncias distintas daqueles cuja idade seja superior e com a possibilidade de a distin¢do
ser ainda maior para os que t€m mais de 45 anos. A Tabela 20 mostra os resultados da

analise.

Tabela 20. Analise ANOVA dos fatores ECAT para a varidvel Idade

Soma dos
Fatores ECAT quadrados df M F Sig.
Comunicagao, Entre os grupos 32.666 2 16333
Suportee 0217 0,805
Remuneragao Dentro dos 26658.566 354 75307
grupos ’ ’
Total 26691,232 356
Sistema de Entre os grupos 16,552 2 8,276
Trabalho Dentro dos 6297.112 354 17.788 0,465 0,628
grupos ’ ’
Total 6313,664 356
Sistema de Entre os grupos 14,455 2 7,227
Controle Dentro dos 2330.873 354 6.584 1,098 0,335
grupos ’ ’

Total  2345,328 356
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Conforme se pode observar, ndo houve diferencas estatisticamente significativas
entre os trés fatores e a varidvel “Idade”, ndo consistindo com o critério adotado para as
faixas de idade. A prova de Tukey foi realizada e corroborou esse resultado ndo compondo
agrupamentos para a variavel.

A varidvel “Escolaridade” foi agrupada em trés grupos, sendo eles, “Ensino
Fundamental”, “Ensino Médio” e “Ensino Superior”. Nao houve diferenca estatisticamente
significativa para o fator “Sistema de Trabalho” (F(2,258) = 79,53; p = 0,106) e para o fator
“Sistema de Controle” (F(2,669) = 34,84; p = 0,071). A Tabela 21 mostra os resultados da

varidvel “Escolaridade” agrupada.

Tabela 21. Andlise ANOVA dos fatores ECAT para a varidvel Escolaridade

Fatores Soma dos
ECAT quadrados df Meédia F Sig.
. Entre os grupos 189,391 2 94,696 1,265 0,284
Comunicagao, Dentro dos
Suporte e 26501,841 354 74,864
~ grupos
Remuneracgao

Total 26691,232 356
Sistema de Entre os grupos 79,534 2 39,767 2,258 0,106

Trabalho Dentro dos 6234,130 354 17,611

grupos
Total 6313,664 356
Sistema de Entre os grupos 34,838 2 17,419 2,669 0,071
Controle Dentro dos 2310490 354 6,527
grupos

Total 2345,328 356

Para verificar se as diferencas encontradas se sustentam foi utilizada a prova Tukey
HSD. As tabelas 22 e 23 mostram os resultados da prova Tukey em dois agrupamentos nos
fatores “Sistema de Trabalho” e “Sistema de Controle”. Nao houve diferenca, ou a
diferenca foi marginal, para o fator “Comunicacao, Suporte € Remuneracdo” com a varidvel

“Escolaridade” agrupada.
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Tabela 22. Subgrupos formados pela prova Tukey HSD para o fator Sistema de Trabalho

na variavel Escolaridade
Escolaridade agrupada N Subg r;tp 0s para alfa ; 0,05
Ensino Fundamental 56 21,25
Ensino Médio 194 22,18 22,18
Ensino Superior 107 22,72
D 0,292 0,651

Conforme se observa ha diferencga entre o grupo de trabalhadores que possui ensino
fundamental para os que possuem ensino superior quando relacionado com o fator “Sistema

de Trabalho”. A Tabela 23 mostra que o mesmo ocorre com o fator “Sistema de Controle”.

Tabela 23. Subgrupos formados pela prova Tukey HSD para o fator Sistema de Controle na

varidvel Escolaridade
Escolaridade agrupada N Sub}g fupos pard alfza =005
Ensino Superior 107 8,79
Ensino Médio 194 9,12 9,12
Ensino Fundamental 56 9,77
P 0,655 0,200

Observa-se que existem diferencas estatisticamente significativas para o fator

“Sistema de Controle” quando considerados os trabalhadores com formagao variando entre

ensino superior e ensino fundamental.

Por fim, foi agrupada a varidavel “Tempo de trabalho na empresa” em quatro

grupos,sendo eles, trabalhadores com até 5 anos de empresa, entre 5 e 10 anos, entre 10 e

20 anos e acima de 20 anos de trabalho na empresa. A Tabela 24 mostra a ANOVA desta

variavel para os trés fatores da ECAT.
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Tabela 24. Analise ANOVA dos fatores ECAT para a varidvel Tempo de trabalho na

empresa
Fatores Soma dos L 1. .
ECAT quadrados df Media  F - Sig.
Comunicagdo, Entre os grupos 1030,399 3 343,466 4,725 0,003

Suporte e _ Dentro dos grupos  25660,833 353 72,694
Remuneragao Total 26691,232 356
Sistema de Entre os grupos 154,984 3 51,661 2,961 0,032
Trabalho Dentro dos grupos 6158,680 353 17,447

Total 6313,664 356
Sistema de Entre os grupos 106,181 3 35,394 5,580 0,001
Controle Dentro dos grupos 2239,147 353 6,343

Total 2345,328 356

Conforme mostra a Tabela 24, houve diferenca estatisticamente significativa para os
fatores “Comunicagdo, Suporte e Remuneracdo” e “Sistema de Controle”. Nao houve
diferencga para o fator “Sistema de Trabalho”. As Tabelas 25 e 26 mostram os subgrupos

formados no teste Tukey HSD.

Tabela 25. Subgrupos formados pela prova Tukey HSD para o fator Comunicagdo, Suporte

e Remunerac¢do na varidvel Tempo de trabalho na empresa

Subgrupos para alfa = 0,05

Tempo Agrupado N " 5
de 5 a 10 anos de casa 59 45,92
de 10 a 20 anos de casa 41 48,80 48,80
Até 5 anos de casa 201 50,28
Acima de 20 anos de casa 56 51,02
p 0,233 0,470

E possivel notar que se formaram dois grupos entre os trabalhadores que estdao na
empresa entre cinco e dez anos para os demais grupos. Essa diferenca foi sustentada na

prova Tukey, assim como no fator “Sistema de Controle”, conforme mostra a Tabela 26.
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Tabela 26. Subgrupos formados pela prova Tukey HSD para o fator Sistema de Controle na

variavel Tempo de trabalho na empresa

Subgrupos para alfa = 0,05

Tempo Agrupado N
1 2
de 5 a 10 anos de casa 59 8,29
Acima de 20 anos de casa 56 8,54 8,54
de 10 a 20 anos de casa 41 8,88 8,88
Até 5 anos de casa 201 9,59
p 0,559 0,093

Assim, a ultima andlise dessa etapa se conclui para mostrar que houve diferenca
estatisticamente relevante para o fator “Sistema de Controle” quando observado o tempo de
trabalho dos participantes, em que se diferenciam os que t€ém entre 5 e 10 anos para os que
tem menos de cinco anos de trabalho na empresa. Para o fator “Sistema de Trabalho” ndo

houve diferenca.

Discussao

Para obter maiores informagdes a respeito dos resultados da validacdo da ECAT,
procurou-se analisar algumas varidveis demograficas da amostra para verificar se haveria
novas evidéncias a serem consideradas. As varidveis analisadas foram “Idade” “Ocupagao”,
“Escolaridade” e “Tempo de trabalho na empresa”, todas com respostas agrupadas em
intervalos que facilitassem as andlises e as inferéncias.

A primeira varidvel analisada foi “Ocupa¢do” agrupada em dois intervalos, por meio
do Teste . Houve diferenca estatisticamente significativa para os fatores “Comunicagao,
Suporte e Remuneragdo” e “Sistema de Trabalho”. Dessa forma, ha diferenca entre
trabalhadores que ocupam fung¢des administrativas e comerciais para os que tém ocupagdes

na producdo nos dois fatores. No entanto, para o fator “Comunicac¢do, Suporte e
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Remuneracdo” hd mais diferenca entre os trabalhadores (p<0,001) do que para o fator
“Sistema de Trabalho” (p = 0,004). Isso parece se justificar na forma como os grupos de
trabalhadores, em suas respectivas ocupacgdes, se sensibiliza com as questdes abordadas
nesses fatores. Assim, como ndo houve diferenca para o fator “Sistema de Controle”,
entende-se que os itens que o compdem sdo percebidos da mesma forma, considerados os
niveis de confianca da amostra (r = 1,032, p = 0,303).

A varidvel “Idade” foi agrupada em trés intervalos e para as andlises foi utilizado a
ANOVA. Nio houve diferencas estatisticamente significativas para os intervalos de idade
em relacdo aos fatores da ECAT. A prova Tukey foi utilizada e corroborou para tais
evidéncias. Assim, os resultados das andlises parecem mostrar que ndo ha relacio entre a
idade dos trabalhadores e suas percep¢des em relacao aos fatores da ECAT.

A varidvel “Escolaridade”, também agrupada em trés intervalos, embora nio tenha
evidenciado diferencas estatisticamente significantes na ANOVA, a prova Tukey
identificou diferencas em dois agrupamentos. Para o fator “Sistema de Trabalho™ existem
dois subgrupos, diferenciando os trabalhadores que possuem escolaridade em nivel de
ensino fundamental para os que tém ensino superior. Essa diferenca parece mostrar que o
grau de escolaridade interfere nas percep¢des dos individuos para itens que envolvem
praticas de trabalho que possam causar inseguranga, por exemplo.

Para o fator “Sistema de Controle” houve diferenca identificada na prova de Tukey
de forma invertida, ou seja, a percepcao dos trabalhadores de escolaridade de nivel superior
¢ diferente dos que possuem ensino fundamental e ensino médio. Uma possivel justificativa
para essa diferenca talvez seja porque os trabalhadores com maior grau de escolaridade
sejam mais sensiveis aos itens avaliados por esse fator, que se refere a como os individuos
percebem Ou ainda, grupos de individuos, considerados os seus perfis, entendem as

varidveis do contexto organizacional de formas distintas e as andlises das avaliagdes de
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clima devem considerar tais diferencas. Novamente as inferéncias aqui remetem aos
postulados da literatura, quando a abordagem se refere as investigagdes que consideram
grupos de individuos, tal como os estudos da forca do clima (Schneider & Reichers, 1983;
Chan, 1998; Schneider, Salvaggio & Subirats, 2002; Gonzélez-Romd, Peir6 & Tordera,
2002).

Finalmente, foi analisada a varidvel “Tempo de trabalho na empresa” em relacdo
aos fatores da ECAT. A varidvel foi agrupada em quatro intervalos, sendo que a ANOVA
apontou diferencas estatisticamente significativas para dois fatores da ECAT, no que a
prova de Tukey consolidou tais resultados. Existem dois subgrupos tanto para o fator
“Comunicagdo, Suporte e Remuneracdao”, como para “Sistema de Controle” nos
trabalhadores com 5 a 10 anos de trabalho na empresa em relacdo aos demais. Esses
resultados, na presente pesquisa, parecem mostrar que trabalhadores na faixa entre 5 e 10
anos parecem estar mais suscetiveis as condicdes oferecidas no ambiente de trabalho do
que os demais. Nesse sentido, as percepcdes dos individuos parecem variar conforme o
tempo de permanéncia na organizacdo, afetando seus posicionamentos frente aos padroes
de trabalho definidos pela organizacao.

A presente pesquisa mostrou que a ECAT possui evidéncias de validade de
construto para a versdao final. No entanto, da escala inicialmente concebida até a que
finalmente se validou, frente ao que outros estudos j& mostraram, existem fragilidades a
serem corrigidas para os critérios escolhidos antes da realizacdo da pesquisa e suas andlises.
Tais fragilidades dizem respeito ao nimero de itens da escala que se perderam e ao nimero
de fatores que se mantiveram, em relacao ao conceito de Clima Organizacional adotado na
pesquisa (Koys e DeCotiis, 1991). Além disso, as correlacdes com outras escalas, ainda
que tenham sido estatisticamente significativas, requerem ajustes na ECAT e novas

andlises. Assim, € possivel inferir que os objetivos da pesquisa foram parcialmente
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atingidos e algumas sugestdes para estudos futuros serdo oferecidas no capitulo cinco, bem

como possiveis consideracdes finais e limitacdes da pesquisa.
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CAPITULO IV

CONSIDERACOES FINAIS

As organizacdes possuem diferentes estruturas e padroes de operacionalizacdo de
suas atividades e o diagndstico do Clima Organizacional é fundamental para a compreensao
dos efeitos que essas estruturas e padroes t€ém sobre o comportamento dos individuos e da
propria organizacdo. Apesar da abundancia de pesquisas, teorias e abordagens ainda nio ha
um consenso para a definicdo do Clima Organizacional e, por isso, elementos de diferentes
construtos sd@o encontrados em instrumentos de avalia¢do, seja nos fatores ou dimensdes,
seja nos itens constitutivos desses fatores. Portanto, as divergéncias permanecem.

Nao hd como negar que as organizacdes estabelecem relacdes interpessoais de
cunho pessoal e profissional. E possivel afirmar também que, a partir dos elementos
contidos nos estudos sobre o construto Clima Organizacional, os padroes e normas da
organizagdo sdo construidos a partir de suas histdrias, mitos e referéncias, bem como da
motivacdo dos seus empreendedores no momento da concep¢do da organizagao,
interferindo na maneira como os individuos entendem as organizacdes para as quais
trabalham. Tais referénetas entendimentos criam determinados padrdes que se deseja
investigar. Desta forma, elementos como motivacao, cultura, estilos de gestdo e lideranca
continuam interferindo no conceito do Clima e, por conseguinte, mantendo-o controverso
(Koys & DeCotiis, 1991).

As avaliacoes do Clima Organizacional permitem, portanto, investigar as
percepcoes dos individuos acerca de como esses padrdes interferem nas relacOes entre os
grupos de individuos, entre individuos e na prépria organizacdo. Nesse ponto, outra

divergéncia surge entre clima psicoldgico e Clima Organizacional. Os estudiosos, ainda que
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se empenhem em fazer a distingdo entre percepcdes de teor avaliativo e afetivo (clima
psicoldgico), das de cunho descritivo e compartilhado (Clima Organizacional), € possivel
verificar a existéncia de itens cuja redacdo permite respostas pessoais, ou ainda, que o
compartilhamento ou ndo das respostas auxilia na identificagdo do que seriam respostas
psicoldgicas. Nao obstante as incongruéncias na defini¢do dos itens, as avaliacdes seguem
no objetivo maior que reside na busca por resultados que subsidiem os mecanismos de
intervencdo e ajustes nos padrdes existentes, e até mesmo de criagdo de novos
procedimentos e novos padrdes organizacionais. Tais decisdes devem facilitar a consecucao
da missdo organizacional, do desenvolvimento dos individuos e da prépria organizagao.

O conceito de Clima Organizacional utilizado para embasar a presente pesquisa foi
o de Koys e DeCotiis (1991). Os estudos desses autores resultaram na validacdo de uma
escala de Clima Organizacional, contendo oito fatores, momento em que também
propuseram o conceito. Baseado no conceito criado, quatro fatores nao se encaixam nos
proprios limites determinados. Isso possibilita compreender que, ainda que as escalas
tenham suas propriedades psicométricas estatisticamente validadas, ainda sdo necessdrias
andlises acerca dos limites constitutivos do construto, evitando a sobreposi¢do de construtos
diferentes.

Em sintese, o conceito de clima utilizado nesta pesquisa considera alguns
parametros, quais sejam, a caracteristica da percep¢do descritiva compartilhada e
duradoura, a necessidade da delimitacdo dos limites do construto para ndo permitir a
sobreposi¢cdo de outros construtos, as bases de constru¢do do clima onde se consideram a
experiéncia dos individuos e a vivéncia das praticas organizacionais, a
multidimensionalidade e a funcdo do Clima Organizacional nas orientacdes de

comportamento.
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No que se refere ao objetivo principal, a realizagdo do presente estudo permitiu a
identificacdo da estrutura fatorial da ECAT. Revelou também a estabilidade da escala a
partir da validacdo com outra escala de Clima Organizacional e com uma escala de
construto relacionado. Um objetivo secunddrio, relativo aos limites do construto e aos
parametros do conceito de clima estabelecidos por Koys e DeCotiis (1991), defendidos e
explicados por Puente-Palacios e Freitas (2006), foi atingido, na medida em que esses
parametros puderam ser verificados na ECAT. Pelas analises realizadas, porém, é possivel
determinar que algumas ressalvas sdo necessdrias, limitacdes foram identificadas e serdao
discriminadas a seguir.

No que tange as limitag¢Oes, destaca-se que a amostra poderia ser maior € empresas
de outras localidades e de diferentes portes poderiam ser incluidas, ainda que o niimero de
respondentes tenha sido coerente com o que se pratica. Outra limitacdo se refere ao nimero
de itens e fatores excluidos, considerado demasiado para a estabilidade da pesquisa. O
parametro conceitual referente aos limites do construto ndo foi totalmente obedecido.

Foram excluidos 68 itens, sendo 43 deles na fase de valida¢do de conteudo e 25 na
fase de validacdo da estrutura interna dos itens, além de que os fatores foram realinhados
para adequacdo da escala. Uma anélise final dos elementos retirados na segunda fase das
andlises (Estudo II) possibilitou a compreensdo desta limitacdo. Observando itens como
“Na empresa hd um sistema rigoroso de controle de chegada e saida dos funciondrios”,
“Na empresa os erros sdo sempre punidos”, “Ndo é possivel que os subordinados tomem
decisoes sem autorizacdo do chefe de setor” e “Todos tém acesso a informacoes e
mudangas por vdrios meios de comunicagdo interna”’, foi possivel perceber que os itens
podem significar um padrao estabelecido pela organizacdo. A percepcao dos trabalhadores

deve ser investigada no sentido de identificar aqueles eventos que, fazendo parte da forma
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como a organizacdo conduz suas atividades, gerem instabilidade no comportamento das
pessoas, gerando clima bom ou ruim.

Seguindo com a observacao dos itens excluidos, outros se contrapdem ao parametro
da duracdo do Clima Organizacional. Itens que se refiram a eventos pontuais, nao
duradouros, ndo devem, a priori, fazer parte do instrumento. Exemplo disso € o item “As
demissoes sdo frequentes na empresa”’, sendo que o problema pode estar relacionado ao
estilo de geréncia ou a falta de capacitacao dos trabalhadores admitidos, e também o item
“O pagamento nunca atrasa nesta empresa’, pois problemas financeiros pontuais e
passageiros podem gerar situacdes dessa natureza. Os indicadores do clima devem ser bem
delimitados e a redacdo deve facilitar o entendimento dos indicadores. Da mesma forma,
itens como “E comum acontecerem conflitos entre colegas de trabalho” e “Quando um
Sfunciondrio erra fica claro para todos que prejudica o trabalho dos colegas” podem gerar
um clima psicoldgico ruim, mas nido necessariamente permitem a verificacdo da sua
interferéncia no Clima Organizacional.

Outros itens buscaram aferir o clima, mas foram excluidos nos procedimentos
estatisticos, tais como “Na empresa, a organizacdo dos setores proporciona privacidade
para trabalhar”, em que ndo € possivel extrapolar as respostas para todos os tipos de
empresa ou ainda, para todos os departamentos. Em industrias de transformacao, em que as
sessOoes podem ser divididas, mas ndo individualizadas, ndo hd como proporcionar
privacidade. Tal indicador é possivel de ser investigado em, por exemplo, escritérios e
departamentos administrativos. Em algumas empresas existe o padrdao de trabalho em que
todos os trabalhadores de um mesmo departamento ficam juntos no mesmo ambiente,
favorecendo o trabalho em equipe e a solug¢do rapida de problemas comuns. Assim, dado
que o instrumento inicialmente criado foi baseado em escalas jd existentes e,

principalmente em evidéncias empiricas da pesquisadora, as andlises contribuiram para
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esclarecer os parametros do conceito e orientar futuras pesquisas sobre o construto em
questao.

Importante observar o nivel de complexidade dos itens. Embora se tenha conseguido
homogeneidade nas respostas dos trabalhadores, ndo € possivel inferir que haja suficiente
compreensdo ou entendimento do que se estava solicitando nas questdes. As empresas nas
quais a pesquisa foi realizada t€m trabalhadores de diferentes niveis de escolaridade e
durante a submissdo dos instrumentos, vdrios trabalhadores solicitaram ajuda para
responder a itens, em que nao puderam compreender o que se pedia. Outro dado importante
se refere ao nimero de trabalhadores da empresa prestadora de servicos. Um nimero muito
reduzido de determinada empresa participante da pesquisa, ndo oferece seguranga para
inferéncias de qualidade.

Outra limitacdo da pesquisa estd na baixa varidncia explicada no instrumento.
Acredita-se que o nimero de itens dos fatores possa ser ampliado buscando verificar com
maiores niveis de precisio, os indicadores desejados. Embora o nimero de itens das escalas
mencionadas na revisdo da literatura do presente trabalho, seja bastante variado, e outras
escalas foram validadas com numero proximo do da ECAT, talvez seja possivel melhorar
os indicadores, seus fatores e respectivos itens.

Também ¢é importante salientar que as investigacdes do Clima Organizacional
devem considerar os grupos de trabalho e que o préprio clima possa ser considerado fator
moderador de outras varidveis do ambiente de trabalho. Também € possivel investigar se
climas de grupos distintos de trabalhadores, a partir de critérios bem delineados de
classificacdo desses grupos, possam gerar resultados especificos e mais proximos das
intervengdes pretendidas.

Nesse sentido, as andlises das varidveis demogréificas podem auxiliar na delimitacdo

de critérios, mas também subsidiam inferéncias especificas no que tange aos parametros do
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conceito de Clima Organizacional, j4 mencionados neste capitulo. No caso da ocupagio dos
respondentes, ou de sua funcdo na organizagdo, a pesquisa mostra que novos estudos
devem ser realizados para verificacdo do quanto as varidveis demogréficas interferem na
aplicagdo dos instrumentos de avaliacdo de Clima Organizacional, em certos contextos
organizacionais, conforme preconizam alguns estudiosos (Schneider & Reichers, 1983;
Chan, 1998; Schneider, Salvaggio & Subirats, 2002). Embora nio se tenha encontrado
evidéncias de que a idade possa diferenciar as percepcdes dos individuos, € relevante
buscar novas formas de medir essa varidvel.

Como ja mencionado, talvez possa ser considerada uma fragilidade do processo de
submissdo dos instrumentos de pesquisa de Clima Organizacional, o aspecto da redag¢do dos
itens e também a forma de aplicacdo. Por exemplo, no que se refere a escolaridade, a
presente pesquisa mostrou diferenca na percepcdo dos respondentes entre os niveis de
escolaridade. Uma divida suscitada pela pesquisadora, diz respeito ao periodo do dia em
que a avaliacdo foi realizada. Pela impossibilidade de uma das empresas participantes da
pesquisa remanejar seu pessoal para o turno diurno, a ECAT foi submetida aos
trabalhadores do turno noturno no horario da refeicao (ceia). Infere-se que talvez o cansago
e o momento da refeicdo possa ser um fator negativo relevante para a pesquisa, no que
tange a fidedignidade das respostas. Tais observagdes surgiram posteriormente a submissao
da ECAT e, portanto, ndo foi possivel verificar se as respostas dos trabalhadores a ECAT
no periodo noturno seriam diferenciadoras, ainda que o teste ry, tenha provado a
homogeneidade das respostas em niveis bastante aceitdveis. Assim, no que tange as
varidveis demograficas, forma de aplicacdo, nivel de escolaridade e tempo de casa, sugere-
se novas pesquisas com o objetivo de verificar o quanto os resultados das pesquisas de

Clima Organizacional devam ser adaptadas a situagcdes singulares e varidveis especificas.
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Em especial, nos resultados das andlises da varidvel “Tempo de trabalho na
empresa’, uma possivel investigacdo adjacente talvez possa fazer parte das pesquisas
acerca do clima no futuro. Possivelmente podem ser verificados grupos de pessoas nas
condi¢des dos subgrupos resultantes da prova Tukey, ou seja, para trabalhadores de certos
intervalos de tempo especificos sejam verificados também niveis de absenteismo e
demissdes. Além disso, o parametro conceitual de Koys e DeCotiis, (1991) discorre sobre
a experiéncia dos individuos e a vivéncia das préticas organizacionais. Talvez a experi€ncia
e a vivéncia de que trata o conceito de Clima Organizacional tenha relacdo com o tempo de
trabalho do individuo em determinada organizagdo, a ponto de compreender o alcance dos
indicadores contidos no instrumento de medida utilizado. Pesquisas futuras poderdo
elucidar essa questao.

A complexidade inerente ao processo de constru¢do de instrumentos de avaliacdo de
clima, portanto, segue impondo desafios aos pesquisadores. A funcdo da avaliacdo do
Clima Organizacional permanece a mesma, ou seja, subsidiar as organizacdes nas decisdes
estratégicas, com vistas ao seu desempenho e comportamento, mas principalmente na
consideragdo do individuo enquanto membro da organizacdo. Ainda que exista grande
diversidade de estruturas e culturas, os instrumentos de avaliacdo, em especial os que se
propde auxiliar na consecucdo dos objetivos organizacionais, podem propiciar a retro-
alimentacdo dos elementos que compdem padrdes e normas organizacionais, estruturas e

Pprocessos.
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ANEXO 1

E CA T Primeira versdo

ESCALA DE CLIMA NO AMBIENTE DE TRABALHO

Prezado senhor(a).

Nos dias atuais, instrumentos psicolégicos adequados a populacdo
brasileira sdo de grande importancia para a pratica profissional do Administrador
de Recursos Humanos e do Psicélogo Organizacional. A presente pesquisa
objetiva a construcdo de uma escala de Clima Organizacional. Esta etapa justifica-
se na necessidade de avaliagdo dos fatores propostos, por meio de andlise de
profissionais especialistas na area organizacional, a fim de mensurar o referido
construto. O seu nome nos foi indicado por preencher este critério.

Deste modo, solicito sua colaboragcdo com a pesquisa respondendo o
instrumento anexo. A tarefa é simples e requer apenas que julgue e classifique os
fatores segundo as dimensodes criadas e conforme as instrugées que se encontram

na folha de resposta.

Desde ja agradeco sua disponibilidade e colaboragéo.

Claudia Fonseca Roseés

Aluna de doutorado do Pds-graduagéo strictu sensu em Psicologia
Universidade S&o Francisco
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Analise de Juizes
Identificacao
Nome:

Formacao:

Area de atuacdo: ( ) Psicologo com experiéncia em Gestdo de RH
() Especialista em Psicometria
Tempo de experiéncia na funcao:

Esta é uma escala destinada a adultos com atividades vinculadas a empresas
de diferentes: segmentos econbémicos, graus de instrugdo, fungéo, hierarquia e
remuneracao. Sera aplicada de forma assistida, coletiva e com as devidas orientacdes
éticas. A escala, nesta primeira versao, é composta por seis dimensées, sendo que 0s
itens estao distribuidos aleatoriamente. As dimensdes e suas respectivas definicbes

S&80 as que seguem:

A.

C.

Chefia e mecanismos de controle: tipo de lideranga, apoio operacional e estrutural

para garantir condicbes adequadas ao desempenho das fungbes, qualidade e
produtividade no trabalho com vistas aos objetivos organizacionais.

Comunicacao e integracao: questdes relativas a forma e ao tempo em que as
informagobes sdo veiculadas para compreensdo e adequagao de novos contextos, bem
como fluéncia de idéias, aceitagdo e compreensao de novas idéias e sugestoes, e
orientagdes claras e objetivas (para deteccao de situacdes de isolamento).
Capacitaciao e desenvolvimento de pessoal: condicbes de apoio e suporte a
necessidades especificas de capacitacdo para o exercicio de fungdes, atualizagéao,
reciclagem, capacidade de tomar decisdes e desenvolvimento intelectual e social do
individuo na organizagcao com vistas a adaptacao e integralizagdo do profissional as
fungbes para as quais foi contratado, interna e externamente.

Ambiente de trabalho e relacionamento interpessoal: integragdo de esforgos,
qualidade do relacionamento, competitividade e adequagao as mudancgas inerentes ao
processo, mecanismos que repercutem no ambiente de trabalho e no desempenho
individual e grupal, grau de flexibilidade e ajustamento ao ambiente de trabalho
propiciado pela empresa, formas como uma situagao singular afeta o grupo.

Carreira e remuneracao: sistema de recompensas, progressdao na carreira,
premiagdes e remuneragao condizentes com a fungdo e com o mercado de trabalho,
com vistas ao desempenho, produtividade, esfor¢o e qualidade do trabalho executado.
Estrutura fisica e formas de organizacao: condicées fisicas de trabalho,
planejamento, formas de organizacdo, ética, compromissos social e ambiental,
missdo, objetivos e formas de divulgagdo da imagem da empresa, interna e
externamente, bem como a percepcao adjacente do profissional em relagédo ao tipo de
empresa para a qual trabalha.

Na tabela seguinte vocé encontrard os itens dispostos em linhas e as

dimensodes dispostas em colunas. Leia os itens com atencdo, analise-os com base em
sua experiéncia profissional e categorize-os em uma, e apenas uma, das dimensoes,
assinalando a sua correspondente. Desta forma, cada item pertencera a apenas uma
dimensdo. Se houver entendimento dubio, por favor, expresse sua opiniao no espago
destinado aos comentarios. Apds responder, por favor, enviar para
claudiaroses@uol.com.br. Obrigada.

Claudia Fonseca Rosés
Aluno de Pés-graduacao strictu sensu em Psicologia
Universidade S&o Francisco
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ITEM

Chefia e

mecanismos de

controle

Comunicacao e
integracao

Capacitacao e

desenvolviment
o de pessoal

Ambiente de
trabalho e

relacionamento
interpessoal

Carreira e

remuneracao

Estrutura fisica
e formas de

organizacao

Nesta empresa ha um sistema rigoroso de controle de chegada e saida dos
funcionarios:

2. Nesta empresa todos recebem e compreendem integralmente instrucbes e
informacdes necessarias ao trabalho que desempenham:
3. Todos os funcionarios do setor estdo atentos e motivados para o trabalho:

e

E comum a chefia e os subordinados empenharem-se na busca pela qualidade do
trabalho:

Nao ha formas claras de promoc¢ao nesta empresa:

O espaco fisico é adequado e arejado as atividades executadas:

Os beneficios oferecidos pela empresa aos funcionarios sdo bem aceitos e elogiados:

Idéias e sugestdes sao bem recebidas por todos:

O ambiente é limpo e iluminado adequadamente:

. Meu trabalho é estimulante e adequado a minha capacitagao:

o2 O X N o g

. Percebe-se que ha responsabilidade e profissionalismo por parte da chefia e da alta

administracao nesta empresa:

. Minhas idéias e sugestbes sdao bem recebidas pela empresa:

13.

Ha sistemas distintos de controle para subordinados e chefias:
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ITEM

Chefia e

mecanismos de

controle

Comunicacao e

integracao

Capacitacao e

desenvolviment
o de pessoal

Ambiente de
trabalho e

relacionamento
interpessoal

Carreira e

remuneracao

Estrutura fisica
e formas de

organizacao

14.

Esta empresa promove e estimula os funcionarios a participar de atividades sociais e

educacionais fora do ambiente de trabalho:

15.

A empresa coloca em pratica boas idéias e sugestdes dos funcionarios:

16.

E comum acontecerem conflitos entre colegas de trabalho:

17.

Quando erro, fica claro para todos que prejudico o trabalho dos meus colegas:

18.

Costumo trabalhar muito, sempre além do horério, € estou sempre muito ocupado:

19.

Em meu trabalho, as atividades sédo planejadas e bem organizadas:

20.

Os salarios praticados pela empresa sao condizentes com o mercado:

21.

Quando necessario, as puni¢des sao aplicadas de forma justa e imparcial:

22.

A chefia ou colegas interrompem com freqiiéncia o trabalho de outro:

23.

Sempre ha boatos nos corredores da empresa, gerando incertezas e conflitos:

24.

Nesta empresa, os departamentos ndo se falam, apenas cumprem ordens superiores:

25.

Sinto-me sobrecarregado de trabalho e me atraso na entrega de algumas tarefas:

26.

Os erros sao freqlientes no setor:

27.

Os funcionarios do setor ndo se importam quando um colega recebe uma promogao:

28.

Esta empresa possui um sistema de recompensas e gratificacées por desempenho:

29.

Nas promocbes que ocorrem na empresa, € possivel perceber apadrinhamentos e

favorecimentos:

30.

Meu trabalho € monétono e cansativo:

31.

Os funcionarios nao tém idéias claras quanto ao objetivo do seu trabalho:

32.

Nao é possivel que os subordinados tomem decisdes sem autorizagdo do chefe de

setor:
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ITEM

Chefia e

mecanismos de

controle

Comunicacao e

integracao

Capacitacao e

desenvolviment
o de pessoal

Ambiente de
trabalho e

relacionamento
interpessoal

Carreira e

remuneracao

Estrutura fisica
e formas de

organizacao

33. Todos conhecem bem a empresa, pois sua missao e objetivos sao claros para todos:

34. Consigo transmitir minhas idéias e sugestdes com facilidade:

35. Todos conhecem os produtos e servigos oferecidos pela empresa:

36. A criatividade é bem aceita e muito comum nesta empresa:

37. Os funcionarios aqui ndo tém medo de errar no trabalho:

38. Os funcionarios faltam com freqiiéncia por motivos de doenca:

39. Existe confianga e amizade entre os colegas do setor em que trabalho:

40. Sinto que aborreco meus colegas e o meu chefe, mas nem sempre sei 0 motivo:

41. Esta empresa possui um sistema satisfatério de progressao na carreira:

42. E comum perceber insatisfacdo quando nao percebem ou nao elogiam o trabalho
dos funcionarios:

43 Nesta empresa, cada setor e departamento tém salas separadas em que ha
privacidade para trabalhar:

44. E comum os colegas fazerem o trabalho de outro funcionario:

45. Todos ficam sabendo das novidades e mudancas por meio de quadros de aviso, e-
mails, intranet e outros meios de comunicacgéao interna:

46. Nesta empresa, as pessoas estdo sempre muito irritadas:

47. Sempre que um funcionario erra no trabalho é corrigido e integrado a uma nova
oportunidade:

48. Quando estou trabalhando, interrupcdes sao freqlientes e me deixam irritado:

49. Nesta empresa, os funciondrios reclamam de promessas ndao cumpridas:

50. O pagamento nunca atrasa nesta empresa:

51. O chefe ou superior ndo delega atividades para os subordinados:
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ITEM

Chefia e

mecanismos de

controle

Comunicacao e

integracao

Capacitacao e

desenvolviment
o de pessoal

Ambiente de
trabalho e

relacionamento
interpessoal

Carreira e

remuneracao

Estrutura fisica
e formas de

organizacao

52. O chefe ou superior é educado, prestativo e paciente comigo e com os colegas de
trabalho:

53. A equipe de trabalho é informada sobre as novas normas, metas e mudangas em
tempo habil?

54. E comum os funcionarios deixarem as decisbes mais dificeis para os colegas mais
experientes:

55. Tenho colegas que desconhecem o contelido do seu trabalho:

56. Nesta empresa, as pessoas nao conversam, sdo sempre muito frias e distantes:

57. No meu setor, todos se respeitam:

58. As promogdes e recompensas remuneradas sao justas:

59. Os critérios utilizados para promover funcionarios sdo conhecidos e justos:

60. As demissdes sao freqlientes nesta empresa:

61. Sempre ougo alguém falando que gostaria de mudar de emprego:

62. Sempre ha procura externa por pessoas que querem trabalhar nesta empresa:

63. Os regulamentos e regras desta empresa sao rigidos e as rotinas sao inflexiveis:

64. A chefia permite o uso particular de equipamentos e materiais da empresa pelos
funcionarios:

65. Nesta empresa os erros sdo punidos com rigor:

66. E possivel transmitir idéias e compartilhar sugestées com facilidade:

67. Esta empresa possui formas de integragao entre funcionarios de outros setores:

68. Esta é uma empresa que favorece e promove eventos de integracdo entre
funcionarios e seus familiares:

69. Tenho dificuldades em desenvolver algumas das minhas tarefas diarias:

70. Tenho capacitagao plena para desenvolver minhas atividades diérias:
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Chefia e

mecanismos de

controle

Comunicacao e

integracao

Capacitacao e

desenvolviment
o de pessoal

Ambiente de
trabalho e

relacionamento
interpessoal

Carreira e

remuneracao

Estrutura fisica
e formas de

organizacao

71. Quando um colega recebe uma recompensa ou um elogio, sinto-me parte integrante
de uma boa equipe de trabalho:

72. Tenho plenas condi¢des de assumir novas atribuicdes no meu trabalho:

73. Quando estou atrasado com a minha tarefa, sempre aparece um colega para me
ajudar:

74. Esta empresa possui principios éticos reconhecidos e seguidos por todos os
funcionarios:

75. Nesta empresa os cargos e salarios sao bem definidos:

76. Percebo que o chefe de outro setor € menos controlador do que o chefe do setor em
que trabalho:

77. Esta empresa possui projetos de integracao social e responsabilidade ambiental:

78. Todos que estudam e adquirem um diploma ou certificado de curso externo é
promovido ou garante pontuagao na progressao de carreira:

79. Nesta empresa todos sé@o cordiais e atenciosos com clientes e fornecedores:

80. Ha excesso de reunides no meu setor:

81. A empresa sempre promove cursos e seminarios internamente aos funcionarios:

82. A maioria das pessoas que trabalha aqui admira e prestigia a empresa:

83. A produtividade é recompensada pela empresa:

84. Os equipamentos e maquinas com os quais trabalho sdo adequados e convenientes
para as atividades que executo:

85. Um funcionario novo é bem visto e recebido pelos colegas de trabalho do setor:

86. Nesta empresa as decisdes sdo tomadas na medida em que os problemas acontecem:

87. Esta empresa possui um programa de apoio financeiro aos estudos dos funcionarios:

88. As propagandas e meios de divulgacdo utilizados pela empresa sdo honestos e
criativos:
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89. E possivel perceber favorecimentos nas contratagdes desta empresa:

90. Nesta empresa as decisdes sao precipitadas e prejudicam o andamento do trabalho:

91. Sempre que € necessario, ha disponibilidade de material de reposicao no estoque da
empresa para as atividades que executo:

92. No setor em que trabalho os colegas ensinam uns aos outros quando ha dificuldades
com uma tarefa diferente:

93. Sempre que surge uma mudanca no trabalho ou na equipe, a inseguranca é geral:

94. As metas de trabalho definidas para execugdo sao rigorosas e dificeis de serem
cumpridas:

Sugestdes e comentarios:
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ANEXO 2

TERMO DE CONSENTIMENTO ESCLARECIDO (1° via)
Construgdo de uma Escala de Clima Organizacional

B ettt e et e e bt et e et ae e be e neeennae e neeanteeeteeeebeanseeennean (NOME),  cereereeereeiieee s (RG) dou meu
consentimento livre e esclarecido para participar como voluntario do projeto de pesquisa supracitado, sob a responsabilidade da pesquisadora
Claudia Fonseca Roses, sob orientacdo da Dra. Acacia Aparecida Angeli dos Santos do Curso de Pés-graduagio Stricto Sensu em
Psicologia da Universidade Sdo Francisco.

Assinando este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa é avaliar o Clima Organizacional de empresas.

2- Durante o estudo serdo aplicados, dois instrumentos de aplicac@o coletiva ou individual: a) uma escala que avalia o Clima Organizacional,
contendo cada uma de 51 itens; b) uma escala que avalia o Suporte Social Laboral, com 24 itens, sendo que a resposta a todas elas leva em
média 40 minutos.

3 - Obtive todas as informagdes necessdrias para poder decidir conscientemente sobre a minha participagdo na referida pesquisa;

4- A resposta a estes instrumentos nio causam riscos conhecidos a minha satdde fisica e mental, mas poderao causar constrangimento;

5- Estou livre para interromper a qualquer momento minha participa¢do na pesquisa,

6 — Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa serdo utilizados apenas para alcancar os
objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua publicaco na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Sdo Francisco para apresentar recursos ou reclamagdes em relagio a
pesquisa pelo telefone: (11) 4534 8117;

8 - Poderei entrar em contato com a responsavel pelo estudo (Claudia Roses), sempre que julgar necessario pelo telefone (11) 99724329;

9- Este Termo de Consentimento € feito em duas vias, sendo que uma permanecerd em meu poder e outra com o pesquisador responsavel.

Data / /
ASSINATUTA ...ttt ettt et
K
TERMO DE CONSENTIMENTO ESCLARECIDO (2° via)
Construgdo de uma Escala de Clima Organizacional
B, ettt sttt e he et esae e sabeenbeeeaaaen (NOME),  eeevieeieiiieeieeieens (RG) dou meu

consentimento livre e esclarecido para participar como voluntario do projeto de pesquisa supracitado, sob a responsabilidade da pesquisadora
Claudia Fonseca Roses, sob orientacdo da Dra. Acacia Aparecida Angeli dos Santos do Curso de Pés-graduagio Stricto Sensu em
Psicologia da Universidade Sao Francisco.

Assinando este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa € avaliar o Clima Organizacional de empresas.

2- Durante o estudo serdo aplicados, dois instrumentos de aplicac@o coletiva ou individual: a) uma escala que avalia o Clima Organizacional,
contendo cada uma de 51 itens; b) uma escala que avalia o Suporte Social Laboral, com 24 itens, sendo que a resposta a todas elas leva em
média 40 minutos.

3 - Obtive todas as informagdes necessdrias para poder decidir conscientemente sobre a minha participacdo na referida pesquisa;

4- A resposta a estes instrumentos nio causam riscos conhecidos a2 minha sadde fisica e mental, mas poderdo causar constrangimento;

5- Estou livre para interromper a qualquer momento minha participa¢@o na pesquisa,

6 — Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa serdo utilizados apenas para alcancar os
objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua publicacdo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Sdo Francisco para apresentar recursos ou reclamagdes em relagdo 2
pesquisa pelo telefone: (11) 4534 8117;

8 - Poderei entrar em contato com a responsdvel pelo estudo (Claudia Roses), sempre que julgar necessdrio pelo telefone (11) 99724329;

9- Este Termo de Consentimento ¢ feito em duas vias, sendo que uma permanecerd em meu poder e outra com o pesquisador responsavel.

Data / /
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ANEXO 3

Versao final da ECAT — Escala de Clima do Ambiente de Trabalho

Prezado colaborador,

Este instrumento de avaliacdo de Clima Organizacional possui 51 itens que deverdo ser respondidos de forma sincera e com atencao. Nele
vocé vai encontrar uma série de frases que podem ocorrer com vocé€ ou com seus colegas de trabalho no dia a dia da empresa em que
trabalha. E necessdrio que vocé responda a todos os itens escrevendo um “X” na coluna cujo texto vocé€ considere adequado como

resposta. Nao serd necessdrio colocar seu nome, mas serd necessdrio preencher o Termo de Consentimento. Muito obrigada!

Idade: Sexo: () Masculino ( )Feminino Estado Civil:

Escolaridade: () Ensino Fundamental Incompleto () Ensino Superior Completo
() Ensino Fundamental Completo () Poés-graduacio (Especializagdo)
() Ensino Médio Incompleto () Mestrado
() Ensino Médio Completo () Doutorado

() Ensino Superior Incompleto
Ramo de atividade da empresa: () Comércio () Inddstria () Prestacdo de Servicos

Ocupagdo/fungdo na empresa: Horas de trabalho por dia:

Vocé costuma fazer horas-extras com freqiiéncia? ( ) Sim ( ) Nao Ha quanto tempo trabalha na empresa:

Tem mais de um emprego? () Sim ( ) Nao
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ITEM

Discordo
totalmente

Discordo

Nao sei
responder

Concordo

Concordo
totalmente

1. Na empresa ha um sistema rigoroso de controle de chegada e saida dos funcionarios:

2. E possivel perceber que ha responsabilidade por parte da chefia e da alta administragao
nesta empresa:

3. Existem diferengas perceptiveis de controle entre os chefes dos setores (uns sdo mais
controladores, outros menos):

4. Ha sistemas distintos de controle para subordinados e chefias:

5. Na empresa os erros sao sempre punidos:

6. Nao é possivel que os subordinados tomem decisbes sem autorizacdo do chefe de
setor:

7. O chefe ou superior da o suporte técnico necessario aos funcionarios:

8. Todos recebem instrugdes e informagdes necessarias ao trabalho que desempenham:

9. A empresa coloca em pratica as sugestoes dos funcionarios:

10. Sempre ha boatos nos corredores da empresa, gerando incertezas:

11. Na empresa os departamentos nao se falam, apenas cumprem ordens superiores:

12. Todos tém acesso a informagdes e mudangas por varios meios de comunicagao
interna:

13. A equipe de trabalho é informada sobre as novas normas, metas e mudangas em
tempo habil:

14. E possivel transmitir idéias e compartilhar sugestdes com facilidade:

15. Um funcionario novo é bem recebido pelos colegas de trabalho do setor:

16. Os funcionarios do setor se sentem motivados para o trabalho:

17. Todos tém capacitagao para desenvolver as atividades diérias:
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ITEM

Discordo
totalmente

Discordo

Nao sei
responder

Concordo

Concordo
totalmente

18. Ha sobrecarga de trabalho em alguns setores:

19. Existem atrasos freqlientes na entrega de tarefas:

20. Sempre que um funcionario erra no trabalho ele é corrigido e lhe é dada uma nova
oportunidade:

21. E possivel perceber dificuldades em desenvolver algumas tarefas diarias:

22. A empresa promove cursos e seminarios internamente aos funcionarios:

23. A empresa possui um programa de apoio financeiro aos estudos dos funcionarios:

24. E comum acontecerem conflitos entre colegas de trabalho:

25. Quando algum funcionario erra, fica claro para todos que prejudica o trabalho dos
colegas:

26. Os erros sao freqiientes em outros setores:

27. Os funcionarios faltam com freqiiéncia por motivos de doenca:

28. Existe confianga e amizade entre os colegas:

29. Nesta empresa, as pessoas estdo sempre muito irritadas:

30. Na empresa, as pessoas ndo se comunicam:

31. Os colegas da empresa ajudam os que se atrasam em suas tarefas:

32. Sempre que surge uma mudanca no trabalho, a inseguranca é geral:

33. Alteracdes na equipe de trabalho geram inseguranca nos funcionarios:

34.Nao ha formas claras de promogao nesta empresa:

35. Os salarios praticados pela empresa sao condizentes com o mercado:

36. A empresa possui um sistema de recompensas e gratificagdes por desempenho:
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ITEM

Discordo
totalmente

Discordo

Nao sei
responder

Concordo

Concordo
totalmente

37.

Ha insatisfacao dos funcionarios quando seu trabalho nao é reconhecido:

38.

O pagamento nunca atrasa nesta empresa:

39.

As promogodes e recompensas remuneradas sao satisfatérias:

40.

Os critérios utilizados para promover funcionarios sao conhecidos por todos:

41.

A produtividade é recompensada pela empresa:

42.

E possivel perceber favorecimentos nas contratagées da empresa:

43.

O ambiente é limpo e iluminado de forma adequada:

44.

Na empresa, a organizacao dos setores proporciona privacidade para trabalhar:

45.

Interrupgbes constantes prejudicam a produtividade no trabalho:

46.

As demissdes sao freqlientes na empresa:

47.

Os regulamentos e regras da empresa sao rigidos:

48.

A empresa possui projetos de integragéo social e responsabilidade ambiental:

49.

Na empresa todos sdo atenciosos com clientes e fornecedores:

50

. Os equipamentos e maquinas sdo adequados e convenientes para as atividades

executadas pelos funcionarios:

51

. Ha disponibilidade de material de reposi¢do no estoque da empresa para as atividades

executadas:




