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Resumo

O campo do comportamento organizacional foi concebido na década de sessenta por pesquisadores
britanicos como disciplina emergente e quase independente, que se apoiaria em outras disciplinas ja
estabelecidas como Psicologia, Sociologia e Economia, devendo constituir uma érea de teorizagéo e
pesquisa em que as atividades organizacionais seriam o objeto de estudo e ndo um contexto para onde
conhecimentos seriam simplesmente transferidos e aplicados. O presente texto apresenta uma sintese
da evolucdo do comportamento organizacional, tendo como énfase o0 impacto que a estruturacdo do
campo em niveis de andlises, a sua riqueza tedrica e a auséncia de normalizagdo podem ter sobre as
medidas das variaveis. QuestBes referentes as medidas sdo também analisadas quanto a representa-
¢30 tedrica dos conceitos através de itens, precisdo das escalas, validade discriminante entre medidas
de conceitos correlatos, bem como quanto a sintonia entre as medidas e a evolugdo da dindmica
organizacional face as constantes e aceleradas mudangas presentes nas organizagOes.

Palavras-chave: Comportamento organizacional, Niveis de andlise, Medidas.

Abstract

Measures of organizational behavior. The field of organizational behavior was conceived in the
sixties by British researchers as an emergent and amost independent discipline that would rely on
others aready established such as Psychology, Sociology and Economy. It should congtitute an area of
theorization and research in which organizationa activities would be the object of study, not a context
to where knowledge would be smply transferred and applied. The text emphasizes the impact that the
structuring of the field in levels of anaysis, its theoretical abundance and the lack of patterns might
have upon the measures of variables. Questions concerning the measures are also analyzed as to their
theoretical representation of the concepts by items, precision of scales, discriminant validity among
measures of correlate concepts, as well as to the harmony between the measures and the evolution of
the organizational dynamics, taking in account the current constant and accelerated changes in
organizations.

Key words: Organizational behavior, Levels of anaysis, Measures.

Introducéo

partir do reconhecimento de sua existéncia, esti-

pulada para a década de sessenta por pesquisado

res ingleses, o campo do comportamento
organizaciona (CO) recebeu diversas conceituages e teve
sua evolugao marcada por diferentes tentativas de determi-
nar os niveis de sua estrutura, as variéveis que compunham
ostemas de seu interesse, bem como as disciplinas que ofe-
reciam contribui¢des a compreensdo dostemas quelhe eram
atribuidos.

Durante quatro décadas de existéncia o CO foi adqui-
rindo solidez, sgjaatravés das diversas publicagdes que pro-
curavam divulgar nos meios cientificos e académicos as suas
bases tedricas, sgja porque passou a ser utilizado como
referencial em cujo bojo aninharam-se proposi ¢des tedricas
€ pesqui sas sobre as atividades organizacionais.

Nota-se que o0 processo de solidificagdo do CO teve
como fator contribuinte o deslocamento, para 0 ambito de
seu interesse, de temas isolados antes integrantes de outras
disciplinas. DaPsicologialndustrial/Organizacional vieram,
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por exemplo, proposi¢des tedricas sobre as varidveis satis-
fagdo no trabalho e comprometimento organizacional; da
Sociologia os temas cultura e poder nas organizacdes, da
Ciéncia Politica foram incorporados os conhecimentos so-
bre conflitos e politica nas organizacfes. Ao abarcar sob o
seu lastro de interesses temas complexos e portadores de
divergéncias conceituais e metodol 4gicas em suas discipli-
nas de origem, o CO tornou-se uma érea de teorizacdo e
pesquisa repleta de questdes a serem analisadas e resolvi-
das. Dentre essas questfes, podem-se destacar aquel asrefe-
rentes ds medidas das varidveis, assunto central deste texto.

O presente trabalho apresentard uma discussdo acerca
dos impactos que a estrutura, ariquezatedricaeaauséncia
de normalizac&o podem ter sobre as medidas do CO. Para
uma compreensdo adequada das questdes sobre o assunto,
faz-se antes necessario apresentar uma sintese da evolugéo
de suaconcepgao e das proposi ¢ies acercada suaestrutura.

Definigdo e estruturagdo do campo do
comportamento organizacional

As primeiras tentativas para delimitar o campo do CO
surgiram na década de 60, quando Pugh (1966; 1969) defi-
niu-o como o estudo da estrutura e do funcionamento de
organizagdes e do comportamento de grupos e individuos
dentro delas, defendendo aidéiadetratar-se de umaciéncia
emergente e quase independente, apoiada em outras disci-
plinas como Psicologia, Sociologiae Economia.

Umadas preocupactesinicias daquel es estudiosos que
procuravam delimitar o campo do CO era diferencié-lo da
PsicologiaIndustrial/Organizacional, argumentando que as
atividades organizacionai s constituiam um objeto de estudo
€ ndo um contexto para onde conhecimentos psicol 6gicos
seriam simplesmente transferidos e aplicados. Ancorados
nestas suposi¢des, Payne e Pugh (1971), dois estudiosos
ingleses, apresentaram um dos primeiros esquemas
conceituais (modelo) parao CO, com quatro niveis de ana
lise: individuos, equipes ou pequenos grupos de trabalho,
departamentos ou outros pequenos setores organizacionas
e a organizacdo como um todo. Influenciados pela viso
sistémica de Katz e Kahn (1966/1978) sobre as organize-
¢Oes, Payne e Pugh conceberam cadaum dos niveis de ana
lise do model o como subsistemasinterdependentes, mas com
identidades préprias. Paraestruturar adinamicade rel agbes
entre as varivels de cadaum dos quatro niveis de andlises,
0s autores as organizaram em quatro categorias distintas:
varidveis relativas ao ambiente, aos objetivos/recursos, a
estrutura/processos e ao comportamento avaliado.

A partir de 1979 adnnual Review of Psychology, reco-
nhecendo aimportancia do CO, passou a publicar periodi-
camente, com interval os médios de dois anos, revisdes so-
bre ostemas deinteresse dessa novadisciplina (Cummings,

1982; House & Singh, 1987; llgen & Klein, 1988; Mitchell,
1979; Mowday & Sutton, 1993; O'Reilly I, 1991,
Rousseau, 1997; Schneider, 1985; Staw, 1984; Wilpert,
1995). Na reviso publicada em 1984, realizada por Staw
(1984), 0 COfai definido como* ...um campo multidisciplinar
gue examina o comportamento de individuos dentro de am-
bientes organizacionais, como também a estruturae o com-
portamento das proprias organizagdes’ (p. 628). Staw, nes-
ta revisdo, postulou duas grandes &reas para o CO: macro
comportamento organizacional e micro comportamento
organizaciona. A primeira, também reconhecida como teo-
ria das organizagOes, teria suas raizes na Sociologia, Cién-
cia Politica e Economia e se ocuparia de questdes sobre a
estrutura, o design e as agdes das organizagtes dentro de
contextos scio-econdmicos. A segundaarea, ou comporta
mento micro-organizacional, com origens naPsicologia, es-
tudariaas atitudes e comportamentosindividuais bem como
0s processos através dos quais estesinfluenciariam e seriam
influenciados pel os sistemas organi zacionais. A propostade
Staw (1984) para delimitar e estruturar o campo do CO di-
fere daquela apresentada por Payne e Pugh (1971), name-
dida em que sfo eliminados dois niveis de analises — equi-
pes/grupos de trabalho e departamentos organizacionais —
observando-se a preocupagdo central do autor em conectar
0 comportamento do individuo (nivel micro) as acles
organizacionais (nivel macro), enquanto Payne e Pugh bus-
caram estruturar o CO como campo em que quatro
subsistemas interdependentes representariam as atividades
organizacionais.

Atualmente ainda persistem divergéncias quanto a
conceituacdo do CO. Para Robbins (1999), trata-se de uma
areadeinvestigacdo sobre ainfluénciaqueindividuos, gru-
pos e estrutura organizacional exercem sobre o comporta
mento dentro das organizagBes. Por outro lado, Wagner 111 e
Hollenbeck (1999) entendem-no como uma disciplina que
busca prever, explicar, compreender e modificar o compor-
tamento humano no ambiente empresarial . Enquanto adefi-
ni¢&o de Robbins mantém umacompreensdo do CO centrada
num comportamento genérico dentro das organizagdes, sob
ainfluéncia exercida por fatores individuais, grupais e es-
truturais da propria organizacao, a apregoada por Wagner
I11 e Hollenbeck centra-se nos processos de andlises do com-
portamento humano — previsdo, explicagdo, compreensdo e
modificagdo - semelhante ao que se estipulacomo objetivos
tradicionais paraaPsicologialndustrial/Organizacional.

Além dacontrovérsiaquanto asuadefinicéo, as propo-
si¢Bes acerca da estrutura do CO também revelam diver-
géncias entre os tedricos. Iniciada sua estruturacdo como
campo de investigagdo independente assentado em quatro
niveis de andlises representados por subsistemas (Payne &
Pugh, 1971), passando pelaproposi¢do de dois niveis- micro



e macro - (Staw, 1984), observa-se ao final da década de
noventaumaoutra propostade configuragdo em trésniveis:
micro-organizacional, meso-organizacional e macro-
organizaciona (Wagner 111 & Hollenbeck, 1999). O primei-
ro nivel deandise, comportamento micro-organizacional, tem
contribui¢des tedricas acentuadas da Psicologia e focaliza
0s aspectos psicossociais do individuo e as dimensdes de
sua atuagdo no contexto organizacional. O segundo, com-
portamento meso-organizacional, volta-se paraquestdesre-
lativas aos processos de grupos e equipes de traba ho, cuja
compreensdo tedrica é oferecida por postulados da Antro-
pologia, Sociologia e Psicologia Socid. O terceiro nivel de
anélise, comportamento macro-organizacional, com
marcantes contribui¢des daAntropologia, CiénciaPoliticae
Sociologia, d4énfase ao entendimento da organizagio como
um todo (Wagner I11 & Hollenbeck, 1999).

Adotando trés niveis de andlises - individual, grupa e
organizacional, Robbins (1999) propds um modelo bésico
para os estudos do CO, especificando quais variaveis seri-
am temas deinteresse de cadaum. Paraas andlises no nivel
individual o autor arrolavariéveis biogréficas, de personali-
dade, valores, atitudes e habilidades. Estas influenciam os
processos psicol 6gicos de percepgdo, motivacdo e aprendi-
zagem individuais que, por sua vez, afetam o processo de
tomada de decisdo individua . As andlises sobre grupos/equi-
pes de trabalho é representada no modelo por interagdes
bidirecionais entre os processos de tomadade decisdo grupal,
comunicagdo, lideranga, conflito, poder, politica, estrutura
de grupo e equipes detrabalho. No nivel deandlises sobrea
organizagdo como um todo, Robbins (1999) relaciona te-
mas como cultura, politicas e préticas de recursos humanos,
estrutura e dimensionamento da organizagdo, bem como
tecnol ogia e dimensionamento do trabalho. Como variaveis
de resultados (outputs) do modelo, o autor aponta produti-
vidade, absenteismo, rotatividade e satisfagdo. Estes seriam
os produtos da interdependéncia existente entre todas as
varidveisincluidas nos trés niveis de andlises. Nota-se que
asvariaveis de resultados representam critérios do compor-
tamento humano no contexto organizacional. Assim sendo,
0 modelo proposto por Robhins (1999) para o CO estaria
superpondo o campo deinvestigagdo da Psicol ogialndustri-
a/Organizacional.

Durante os anos noventa e com crescente nimero ao
final desta década, as publicacdes sobre atividades
organizacionais, especialmente em formato de livros
(Bowditch & Buono, 1992; Hersey & Blanchard, 1993;
Robbins, 1999; Wagner |11 & Hollenbeck, 1999), passaram
a ter titulos nos quais a expressdo comportamento
organizacional tornou-selargamente utilizada pel os autores.
Tais obras, embora se intitulem como textos sobre CO e
apresentem al gunstrechos sobre suadefini¢do, estruturagdo
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e disciplinas que sustentam suas bases tedricas, versam, em
sua maior parte, sobre um largo leque de temas que antes
compunham obras sobre Administracio de Recursos Hu-
manos, Psicologia AplicadaaAdministragéo ou Psicologia
Organizacional. Tal pré&ticatendeacriar dificuldades paraa
determinagdo do escopo do CO, aumentando as barreiras
paracompreensdo de seus limites como disciplina, reduzin-
do a capacidade dos que se interessam por este campo em
identificar com clareza quais temas realmente o integram,
bem como quais deles ainda pertencem as disciplinas mais
tradicionais sobre as quaisfoi construida suaidentidade.

A partir do exposto, questiona-se qual seriao objeto de
i nteresse dessa nova di sci plina denominada Comportamen-
to Organizacional. Sefor tomado como eixo orientador para
essadefini¢do os nivel s de andlise postul ados paraestruturar
0 campo, poderiam ser apontados trés objetos que permane-
ceram desde sua concepgao como dimensdes das atividades
organizacionais. o individuo, os grupos/equipes de trabalho
e aorganizagdo como um todo. Se, por outro lado, a defini-
¢80 de seu objeto de estudo for ancorada nas variaveis de
resultados dos model os propostos parao CO, verificaseuma
dificuldade para esta tarefa visto que, enquanto um dado
model o como o elaborado por Payne & Pugh (1971) aponta
resultados especificos para cada uma das quatro unidades
de andlises, outro modelo, o elaborado por Robhins (1999),
indicacritérios dacondutahumanaindividual (produtivida-
de, absenteismo, rotatividade e satisfaco) como produtos
do CO, resultante dainterdependénciaentre asvariaveisin-
tegrantes dos niveis de andlise individual, grupal e
organizacional.

Mesmo sem uma revisdo acerca de seu objeto de estu-
do e de normalizag&o para afericdo de suas varidveis, o CO
representa, naatualidade, umacomplexaeaindadifusaérea
de conhecimentos em ciéncias do comportamento. A pes-
quisa realizada neste campo, especia mente as medidas de
suasvariavel s, recebe impactos destas condigdes como sera
discutido aseguir.

Medidas do comportamento organizacional

O procedimento de medir poderia ser definido como
um processo que visa a determinar o valor ou nivel, sgja
qualitativo ou quantitativo, de um atributo pertencenteauma
unidade de andlise (Mahotra, 1993). Dentro do campo do
CO, as unidades de andlises poderiam ser o individuo, gru-
pos/equipes de trabalho ou a organizacdo como um todo,
como foi apontado anteriormente. A medi¢do do CO pode
englobar desde atributos quantitativos sobre desempenho
organizacional, como osindicadores contabeis utilizados por
Santos (1998) num estudo em que o desempenho
organizaciona foi representado por desempenho econémi-
co-financeiro, até atributos psicossociais dos individuos ou
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grupos/equipes de trabaho, representados por construtos
complexos como comprometimento organi zacional, satisfa-
¢&0 no trabalho e coesdo grupal, os quais necessitam de pro-
cedimentos especificos para se obter dados sobre el es quan-
do hainteresse em analis&-los.

Segundo Nunnally (1970), as ciéncias devem se ocupar
da medida de suas variaveis antes de proceder estudos so-
bre as relagdes que elas guardam entre si. Para este autor,
“..medi¢do consiste em um conjunto de normas paradesig-
nar nimeros aos objetos de modo tal que estes nimerosre-
presentem quantidades de atributos.” (p. 23).

Narecente histériado CO, amedicdo de suasvaridveis
ndo aconteceu exatamente como sugeriu Nunnally. Neste
campo de conhecimentos, composto pela agregacéo de po-
sicBestedricas de diferentes disciplinas, asmedidas dasva-
riaveis foram desenvolvidas para quantificar atributos do
individuo, dos grupos/equipes de trabalho ou da organiza-
¢80 como um todo — seus trés niveis de andlise — desenvol-
vidasapartir de proposi ¢des especificas das disciplinas que
Ihe deram origem, e ndo para atribuir nimeros a atributos
das atividades organi zacionais— objeto de estudo postulado
paro o CO.

Na realidade, a expressdo medidas do comportamento
organizaciona representa um assunto ainda pouco discuti-
do pelos tedricos da area. O que se pode deduzir € que ta
expressao, tomadacomo titulo deste trabalho, sgjaaindanova
na literatura. Quando alguma referéncia a este tema é en-
contrada, €la aparece como subtitulo de textos cujo objetivo
maior € apresentar revisdes ou andlises sobre 0 campo do
CO. Narevisdo paraadnnual Review of Psychology sobre
CO, feita por Mowday e Sutton em 1993, focalizando liga-
¢Bes deindividuos e grupos a contextos organizacionais, 0s
autores abordaram questfes da medida fazendo agumas
criticas as pesquisas nesta &rea. Segundo 0s autores, 0s es-
tudiosos do CO tém se contentado, ultimamente, em anali-
sar relagdes entre varidveis através de medidas que aferem
percepcdo dos individuos trabalhadores sobre atributos
organizacionais, sem buscar obter dados sobre estas varia
veis através de outros procedimentos que permitam acesso
direto a informagOes, evitando, por conseguinte, o crivo
perceptivo dos trabalhadores. A critica apresentada por
Mowday e Sutton (1993) parece razoavel apenas quando a
varidvel a ser medida referir-se a atributos da propria orge-
nizac8o e ndo a caracteristicas psicossociais dos atores
organizacionais.

Reflexfes sobre medidas organizacionais, sem alusdo
ao campo do CO, sdo também encontradas em textos que
procuram apresentar aternativas para aperfeicoar tanto a
pesqui sa cientifica quanto ainvestigacdo que sustentaage-
réncia estratégica neste contexto. Tamayo (1999) apresenta
consideragdes metodol 6gi cas cientificas acerca da constru-

¢80 de medidas de clima e valores organizacionais, desta-
cando o papel do processo mental de representagéo dareali-
dade organizacional quando se pretende aferir taisvaridveis.
Malhotra (1993), apoiando-se em parametros metodol Ggicos
como validade e precisdo de medidas e ressaltando a contri-
buic&o que o cuidado com tais par@metros traz para a pes-
quisa organizacional, desenvolveu uma metodol ogia deno-
minada Competitive Intelligence Program (CIP), definida
COMO um processo atraves do qual os gerentes podem con-
seguir acessar, de forma ética, dados acerca das estratégias
competitivas de empresas concorrentes e plangjar agbes que
tragam vantagem competitiva para sua propria empresa
(McGonagle & Vella, 1990). Segundo Malhotra, a eficién-
cia do CIP depende, basicamente, da validade e precisdo
dos dados obtidos. Com base nestes dois exempl os, pode-se
reconhecer aimportancia que a qualidade da medi¢do pode
ter tanto no campo de investigagdo cientifica como no pla-
nejamento estratégico de competitividade organizacional .

Enfatizando muito mais a delimitagéo do campo, sua
estruturag8o e solidificagdo como disciplina independente,
ostextos que abordam o CO ndo tém apresentado umaana
lise sobre a afericdo de varidveis que ocorre dentro deste
campo de conhecimentos, nem trazem evidéncias de que as
varidveis que ja dispdem de medida avaliam atributos do
CO. Essa questdo nem € cogitada por agqueles que defen-
dem aidentidade do CO.

A preocupacdo central dos pesquisadores quanto as
medidas dasvaridveis é demonstrar suavalidade de conted-
do, suaprecisdo e, a gumas vezes, suavdidade discriminante,
quando se observa proximidade conceitua ou indices de
correlagdo elevados entre el as. Tai's cuidados metodol 6gicos
s80 tidos porque grande parte dos pesquisadores do CO li-
dam com varidveis psicossociaisrepresentadas por construtos
complexos que s8o, preferencialmente, medidos através de
escalas e estas, por sua vez, sdo geralmente construidas e
validadas a partir de normas contidas em manuais de
Psicometria

Sendo um campo de conheci mentos rel ativamente novo,
amplo, complexo e atual mente estruturado em trésniveisde
andlises, asvaridveisdo CO sfo avaliadas através deinstru-
mentos construidos sob teorizagdo especifica acerca de al-
gum conceito, cujaorigem esta assentada em outradiscipli-
na. A conexdo entre as variaveis e o campo do CO sedi a
partir de suposi¢cbes de que el asrepresentam alguns dos atri-
butos dos niveis de andli se, dando ao pesquisador aliberda
dedeintitular seu estudo como sendo integrante do CO ape-
nas porque as varidveis representam atributos do individuo,
dos grupos/equipes de trabal ho ou da organi zacao.

Embora existam hoje escalas construidas e validadas
para medir valores organizacionais (Tamayo & Gondim,
1996), ritos organizacionais (Oliveira, 1997), bases de po-



der organizacional (Flauzino, 1999), salde organizacional
(Gomide Jr., Moura, Cunha & Sousa, 1999), comprometi-
mento organizacional (Borges-Andrade,1994; Siqueira,
1995), satisfagdo no trabalho (Siqueira, 1995), comporta
mentos de cidadania organizacional (Siqueira, 1995; Porto,
1998) etantasoutras, 0 CO ndo dispde de umasubdisciplina
gue normatize a afericdo de suas varidvels, como acontece
com a Psicologia que conta com a Psicometria.

Em face dos amplos eixos tedricos que sustentam as
varidveis postuladas como componentes do CO, merecem
atencgdo as consequiéncias quetal riqueza dereferencial im-
puta as suas medidas.

Bases teoricas e medidas do comportamento
organizacional

Asescaas sdo o instrumental de medidamaisutilizado
nas pesquisas sobre as organizacdes (Pasquali, 1996;
Schoenfeldt, 1984). Segundo Pasquali, 0 uso de escalasem
Psicologia Socia e das Organizagdes contém dois grandes
limitadores: abase tedricanaqual a medida se fundamenta
e 0s parametros de qualidade das escalas.

As observagBes de Pasquali (1996) poderiam ser tam-
bém legitimamente aplicadas a uma andlise sobre medidas
do CO. No que serefere as bases tedricas do comportamen-
to macro-organizacional, observa-se que os temas deste ni-
vel sdo, gera mente, apresentados através de complexasfor-
mulagdes acerca da dindmica organizaciona. Ao formular
problemas cientificosem que varidveis do nivel macro estdo
envolvidas, o pesquisador precisadispor deinstrumentos que
Ihe permitam obter dados para, futuramente, testar
empiricamente suas hipéteses. Inicia-se, entéo, a constru-
¢80 de uma medida caso ela ainda ndo exista e o pesquisa
dor desgje coletar seus dados através deste procedimento.
Eleird, certamente, procurar no referencial tedrico pertinen-
teindicadores que possam ser utilizados como subdimensdes
do conceito e representados através de itens, os quais, por
sua vez, serdo os futuros estimulos que suscitaréo aos
respondentes respostas quando submetidos ao instrumento
de medida.

No momento de escolher ou dar aum conceito de nivel
macro como cultura, poder, clima ou salide organizacionais
uma definicdo que sustente as posteriores etapas de cons-
trucdo do instrumento de medida, o pesquisador podera se
perder na ampliddo da teoria. Isto pode ocorrer porque a
maioria das teorias sobre conceitos do nivel macro ou ndo
contém indicadores de observagao que caracterizam o feno-
meno que abordam ou, quando eles sdo teoricamente apon-
tados, suas concepg¢Bes nem sempre permitem
operacionaliz&-los através de itens para compor uma medi-
da. Fica, normalmente, a cargo do pesquisador interessado
em desenvolver umamedidaatarefadeinterpretar ateoriae
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abstrair dela os provaveis indicadores de observagdo do fe-
ndémeno. Pode ocorrer, neste momento, um distanciamento
entre 0 que o pesquisador entende como indicadorese apro-
posicdo tedrica original. Diante deste quadro, podem ser
produzidos instrumentos de medida frégeis que, ja durante
as andlises realizadas em seu processo de construcdo, ndo
conseguem deter agrupamentos de itens interpretaveis se-
gundo ateoria, contendo subdimensdes com indices fracos
de precisdo (<0,70). Por outro lado, ainda podem ser produ-
zidas medidas que, mesmo sendo detentoras de validade de
contelido e indices satisfatérios de precisdo (>0,70), seus
conjuntos de itens ndo mantém a estrutura inicia quando
submetidos aandlisesfatoriais discriminantesjunto aoutras
medidas que avaliam conceitos teoricamente fronteiricos.

Num recente estudo desenvolvido por Gomide Jr., Na-
ves, Pinto Jr. e Silva (2000), visando verificar a validade
discriminante entre quatro escalas unifatoriais de cultura
organizacional (Percepcdo de Cultura do Clube - Zeus, 6
itens, a = 0,70; da Funcéo - Apolo, 10 itens, a = 0,75; da
Tarefa— Atena, 5itens, a = 0,77 e Existencia - Dionisio, 7
itens, a = 0,82) e uma de salide organizacional, composta
por trés fatores (Integragdo das pessoas e equipes,14 itens,
a =0,89; Adaptabilidade, 11 itens, a = 0,87 e Flexibilidade,
4itens, a =0,81), foi observado que, apésandlisesfatoriais,
os resultados ndo deram suporte a validade discriminante
entre as cinco medidas colocados sob andlise. Tais resulta
dos de pesquisa reforcam a idéia de que a construgédo de
medidas do CO, referentes a temas do nivel macro, ainda
requer cuidados e esforcos dos pesguisadores no sentido de
averiguar a validade discriminante dos conceitos que eles
pretendem medir, como foi feito no estudo descrito, antesde
testar hip6teses deinterdependénciaentre varidveisteorica-
mente distintas, mas cujas respectivas medidas ndo conse-
guem ainda aferi-las de maneira idiossincrética. As obser-
vagles a este respeito também se aplicam a conceitos dos
outros dois niveis: micro e meso.

Entende-se que as pesquisas do CO, envolvendo temas
relativos a formulagdes tedricas de nivel macro, cuja coleta
de dados é realizada através de instrumentos respondidos
por trabal hadores através de escal as, questiondrios ou outro
procedimento, perdem sua confiabilidade de observacéo de
atributos do nivel macro, visto que os dados obtidos passam
pel o processo perceptivo dostraba hadores. Assim, seoins
trumento for umaescalaaplicadaaos membros daorganiza-
¢80 com o objetivo de medir o clima organizaciona, o que
se obtém como dados sdo percepgdes do clima
organizacional. Portanto, amedida estaria aferindo um atri-
buto individual (nivel micro) e ndo um atributo daorganiza-
¢80 (nivel macro).

Diversos pesquisadores j4 estdo atentos a esta quest&o.
Ao apresentar estudos sobre os valores organizacionais,
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Tamayo (1996) descreve duas aternativas metodol 6gicas
parainvestigagdes do tema: uma, utilizando-se como fonte
de dados documentos of iciais da organizagéo ou o contetido
formal do que apregoam gerentes e diretores, e outra, tendo
como base a representacdo mental partilhada entre os em-
pregados sobre o sistema axiol6gico das organizagdes.
Tamayo (1996) define seu posicionamento como pesquisa
dor de va ores organizacionais com base na segunda alter-
nativa, alegando que eles” ...s80 mais adequadamente com-
preendidos a partir das percepgdes que as pessoas tém do
ambiente organizacional que apartir de descrigcBes objetivas
do contelido de documentos oficiais da organizagdes’ (p.
177). Numainvestigacdo cujo foco foram as relagBes entre
cultura e miss8o percebidas em organizagBes do setor pu-
blico, Flauzino (1999) intitulou a medida que desenvolveu
sobre bases de poder de Percepcéo de Bases de Poder
Organizacional.

Investigagtes sobre a distingdo entre medidas do CO
relativas a atributos do individuo (nivel micro) sdo mais
frequentemente desenvolvidas. Estudos redizados no Bra-
sil jaapresentaram evidéncias de validade discriminante en-
trediversasmedidas. Siqueira(1999) apresentou resultados
de um estudo em que seisinstrumentos nacionai s que avali-
am, respectivamente, satisfacdo no trabal ho, envolvimento
com o trabalho, percepcao de suporte organizacional, percep-
¢&o de reciprocidade organizacional, comprometimento or-
ganizaciona afetivo e comprometimento organizacional cal-
culativo demonstraram validade discriminante, reafirmando
que as respectivas esca as aferem conceitos digtintos entre §i.

Outro topico do nivel micro quetem instigado andlises
particulares quanto a validade discriminante de suas medi-
das € comprometimento organizacional . As proposi¢oes de
que o vinculo do trabalhador com a organizacdo pode estar
assentado em diferentes bases, concebidas como processos
distintos de ligacao, levou pesquisadores a elaborar instru-
mentos capazes de medi-los. No cenériointernacional, Meyer
eAllen (1991) e Meyer, Allen e Smith (1993) apresentaram
um modelo tridimensional de comprometimento
organizaciona em quetrésmedidas sd0 propostas paraava
liar o nivel deligacdo do individuo & organizaco referentes
abase afetiva, instrumental e normativa. Segundo Meyer e
Allen (1997, citados por Medeiros & Enders, 1998), osva-
lores médios de precisdo dastrés escalas em estudos de v&
riasculturasfoi de 0,85 paraamedidado componente afetivo,
0,79 para o instrumental e 0,73 para o normativo. Embora
andlises do modelo realizadas no Brasil, conformerelato de
Medeiros e Enders (1998), tenham confirmado a distinggo
entre as medidas, os indices de precisdo dos fatores em que
elas ficaram saturadas mantiveram-se entre 0,61 e 0,70.

Em um estudo buscando demonstrar a validade
discriminante de trés medidas brasileiras de comprometi-

mento afetivo, cal culativo e normativo, Siqueira (2000) apre-
sentou resultados em que os itens das respectivas escaas,
a0 serem submetidas aandlisesfatoriais, ficaram saturados
em fatores distintos. Os indices de precisdo obtidos neste
estudo foram de 0,92 para as escalas de comprometimento
afetivo e normativo e 0,86 para a de comprometimento
normativo.

Observa-se, portanto, que diversos atributos individu-
aisqueintegram dimensdesrelevantesdo CO jadispdem de
medidas validas, precisas e detentoras de validade
discriminante, tanto no cenario internacional quanto nacio-
nal. Mesmo assim, cuidados devem ser tomados pel os estu-
diosos do CO quanto asintoniaentre as medidas ja existen-
tes e mudangas no mundo do trabalho, como seré discutido
aseguir

Sintonia entre medidas do comportamento
organizacional e dindmica organizacional

Ha mais de uma década estudiosos ja questionavam a
adequacdo de medidas cléssicas de variavel's hoje postula
das como integrantes do CO.

Supondo que alteragdes nadindmicaorganizacional, na
tecnol ogiaimputadaao trabal ho, no redimensionamento das
tarefas, nas expectativas e atitudes dostrabal hadores poderi-
am corroer aqualidade de umatradicional medida de satis-
fagdo no trabalho—0Job Descriptive Index —divulgadaem
1969 por Smith, Kendall e Hulin (1969), Roznowski (1989)
apresentou evidéncias, apdsandlisesrigorosas, deque are-
ferida medida possuia dimensdes vulneréveis & mudangas
ocorridas ha organizagdo e natecnologia do trabal ho.

Resultados como os acimarel atados suscitam duas ques-
tdes: deveriam os pesquisadores desenvol ver medidasdo CO
usando referencial tedrico antigo e bem estabel ecido acade-
micamente, mas que ndo passou por uma revisao para
sintoniz&lo com as mudancas profundas e cada vez mais
acel eradas presentes nas organi zagdes? Como produzir me-
didas atualizadas do CO?

Como resposta a primeira questdo, sugere-se que 0s
estudiosos do CO procurem analisar a abordagem tedrica
que sustenta as medidas que constréem, adotando uma vi-
s8o critica dos postulados tradicionais a partir de proposi-
¢Oes recentes sobre as organizagdes. Embora as recentes
teorias possam prescindir de reconhecimento académico e
suscitar intranqilidade ao pesquisador, €las trazem uma
versdo auaizadasobre as atividades organizacionaise acerca
do contexto globalizado, competitivo einstével no qua ocor-
rem, podendo redimensionar acompreensao de um fenéme-
no e, portanto, imputar maior harmoniaas medidas que pre-
tendem obter dados sobre sua ocorréncia.

Quanto a segunda questdo, seria necessario que a in-
vestigagdo qualitativa precedesse a construcdo de medidas
quantitativas, visando extrair informagdes de como osinte-



grantes das organizacfes estdo processando cognitivamente
as transformagBes que nela ocorrem e que os afetam direta
ou indiretamente, como est&o organizando seus pensamen-
tos e agdes para enfrentar os desafios imputados por altera-
¢Oes constantes nas atividades organi zacionais e indefinigdes
nas rel agdes detrabalho, bem como quai s sentimentosrepre-
sentam seus estados emocionai s nestas condigBesinstavels.

Consideragdes finais

A afirmagéo do CO como umadisciplinaindependente
e cientificamente estruturada depende de diversos fatores,
especia mente dos procedimentos aplicados na medicdo de
suasvariaveis. A produgdo cientifica sobre temas que estdo
conectados ao campo do CO parece revelar que a pesguisa
nesta area caminha a largos passos neste sentido. Faltam,
naturalmente, discussdes académicas mais consistentes so-
bre o escopo desta novadisciplina, sobre seu objeto de estu-
do, sobre normas para afericdo de suas variaveis e
posicionamentos acerca de como aguelas disciplinas mais
tradicionais, que sustentam suas bases tedricas, deveréo con-
viver com este novo campo de conhecimentos.

Considerando-se que as atuais condi¢des, sob as quais
uma organizacdo se torna competitiva e sobrevive, passam
por alteracBes significativas em pequenosinterval osdetem-
po, ndo se pode admitir uma existéncia perene para osins-
trumentos de medida do CO, independentemente de suas
qualidades de medi¢do. Assim sendo, mais um desafio se
apresenta aos estudiosos do CO: desenvolver medidas que,
além de vdidas e precisas, sgjam também detentoras de
sintoniacom aatualidade das atividades organizacionais.

Medir o CO parece representar uma atividade cientifi-
cabastante complexa e que pouca atengdo tem recebido dos
analistas deste campo de conhecimentos. As reflexdes con-
tidas neste trabal ho ndo cobriram todos os pontosimportan-
tes acerca do assunto. A pretensdo maior foi desencadear
nos estudiosos questionamentos, contribuicfes e
posi cionamentos futuros, bem como alentar os que se dedi-
cam a &rdua e muitas vezes &ida tarefa de construir medi-
das ou tecnologias organizacionais com bases nos funda-
mentos da medida, lembrando que o resultado de seus es-
forcos é que permitira ao campo do CO tornar-se, cada vez
mais, uma disciplina independente e com conhecimentos
capazes de serem reconhecidamente de natureza cientifica.

Referéncias

Borges-Andrade, J. E. (1994). Conceituagdo e mensuracdo de comprome-
timento organizacional. Temas em Psicologia, 1, 37-47.

Bowditch, J. L., & Buono, A. F. (1992). Elementos do comportamento
organizacional. S30 Paulo: Pioneira.

Cummings, L. L. (1982). Organizational behavior. Annual Review of
Psychology, 33, 541-79.

Medidas do comportamento organizacional 17

Flauzino, D. P. (1999). Cultura e missdo organizacionais: uma andlise
organizacional no setor publico. Tese de doutorado ndo-publicada,
Universidade de Brasilia, Brasilia.

Gomide Jr., S., Moura, O. I., Cunha, W. B., & Souza, W. M. V. (1999).
Explorando o conceito de salide organizacional: construggo e valida-
¢80 de um instrumento de medida para o ambiente brasileiro. [Resu-
mo]. In Sociedade Brasileirade Psicologia (Org.), XXX Reunido Anual.
Resumos (p. 43). Ribeirdo Preto: Autor.

Gomide Jr., S., Naves, M. N., Pinto Jr., H., & Silva, J. (2000). Andlise
discriminante das medidas de cultura e savude organizacionais. Rela-
tério Técnico, Universidade Federal de Uberlandia, Uberlandia

Hersey, P., & Blanchard, K. H. (1993). Management of organizational
behavior: Utilizing human resources. Upper Saddle River: Prentice-
Hall.

House, R. J,, & Singh, J. V. (1987). Organizationa behavior: Some new
directionsfor 1/0 psychology. Annual Review of Psychology, 38, 669-
718.

llgen, D. R, & Klein, H. J. (1988). Organizational behavior. Annual Review
of Psychology, 40, 327-51.

Katz, D., & Kahn, R. L. (1978). Psicologia social das organizagées (22
ed.). Sdo Paulo: Atlas.

Malhotra, Y. (1993). An analogy to a Competitive Intelligence Program:
Role of measurement in organizational research. Disponivel em http:/
/www. brint.com/papers/comprint.htm.

McGonagle, J. J., & Vella, C. M. (1990). Outsmarting the competition:
Practical approaches to finding and using competitive information.
Naperville: Sourcebooks.

Medeiros, C. A. F., & Enders, W. T. (1998). Vaidacdo do modelo de
conceitualizagdo de trés componentes do comprometimento
organizaciona. Revista de Administra¢do Contempordnea, 2, 67-87.

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization
of organizational commitment. Human Resources Management Review,
1, 61-89.

Meyer, J. P., Allen, N. J.,, & Smith, C. A. (1993). Commitment to
organizations and occupations: extension and test of a three-component
conceptualization. Journal of Applied Psychology, 78, 538-551.

Mitchell, T. R. (1979). Organizational behavior. Annual Review of
Psychology, 30, 243-81.

Mowday, R. T., & Sutton, R. I. (1993). Organizational behavior: Linking
individuals and groups to organizational contexts. Annual Review of
Psychology, 44, 195-229.

Nunnally, J. C. (1970). Introduccion a la medicién psicologica. Buenos
Aires: Paidos.

O'Reilly 111, C. A. (1991). Organizational behavior: Where we've been,
where we're going. Annual Review of Psychology, 42, 427-58.

Oliveira, A. F. (1997). Valores e ritos organizacionais como antecedentes
do vinculo afetivo com a organizagdo. Dissertacdo de mestrado ndo-
publicada, Universidade de Brasilia, Brasilia

Pasquali, L. (1996). Instumentac@o no estudo das organizacOes. a utiliza-
¢80 de escalas psicométricas. In A. Tamayo, J. E. Borges-Andrade &
W. Codo (Orgs.), Trabalho, organizagées e cultura (pp. 75-81). Sao
Paulo: Cooperativa de Autores Associados.

Payne, R., & Pugh, D. S. (1971). Organizations as psychological
environments. In P. B. Warr, (Org.), Psychology at work (pp. 374-
402). Harmondsworth: Penguin.

Porto, J. B. (1998). Prioridades axioldgicas e culturais regionais como
preditores de civismo nas organizagdes. Dissertagdo de mestrado néo-
publicada, Universidade de Brasilia, Brasilia

Pugh, D. S. (1966). Modern organization theory: psychological study.
Psychological Bulletin, 66, 235-51.



18 M M M Siqueira

Pugh, D. S. (1969). Organization theory: An approach from psychology.
Human Relations, 22, 345-54.

Robbins, S. P. (1999). Comportamento Organizacional (82 ed.). Rio de
Janeiro: Livros Técnicos e Cientificos.

Rousseau, D. M. (1997). Organizational behavior in the new organizational
era. Annual Review of Psychology, 48, 515-46.

Roznowski, M. (1989). Examination of the measurement properties of the
Job Descriptive Index with experimental items. Journal of Applied
Psychology, 74, 805-14.

Santos, N. B. F. (1998). Cultura e desempenho organizacional: um estudo
empirico em empresas brasileiras do setor téxtil. Revista de Adminis-
tragdo Contempordnea, 2(1), 47-66.

Schneider, B. (1985). Organizational behavior. Annual Review of
Psychology, 36, 573-611.

Schoenfeldt, L. F. (1984). Psychometric properties of organizational research
instruments. In T. S. Bateman & G. R. Ferris (Orgs.), Method and
analysis in organizational research (pp. 68-80). Reston: Prentice-Hall.

Siqueira, M. M. M. (1995). Antecedentes de comportamentos de cidada-
nia organizacional: andlise de um modelo pds-cognitivo. Tese de
doutorado ndo-publicada, Universidade de Brasilia, Brasilia.

Siqueira, M. M. M. (1999). Andlise de seis medidas do comportamento
organizacional [Resumo]. In Sociedade Brasileirade Psicologia (Org.),
XXIX Reunido Anual de Psicologia. Resumos (p. 43). Ribeiréo Preto: Autor

Siqueira, M. M. M. (2000). Andlises de trés medidas de comprometimen-
to organizacional: afetivo, calculativo e normativo [Resumo]. In
Pontificia Universidade Catdlica de Minas Gerais (Org.), VIII Confe-
réncia Internacional de Avalia¢do Psicolégica. Programa (p. 40).
Belo Horizonte: Autor

Smith, P. C,, Kendall, L. M., & Hulin, C. L. (1969). Measurement of
satisfaction in work and retirement. Chicago: Rand McNally.

Staw, B. M. (1984). Organizational behavior: A review and reformulation
of the field’s outcome variables. Annual Review of Psychology, 35,
627-66.

Tamayo, A., & Gondim, M. G. C. (1996). Escalade val ores organizacionais.
Revista de Administracdo, 32 (2), 62-72.

Tamayo, A. (1996).Valores organizacionais. In A. Tamayo, J. E. Borges-
Andrade & W. Codo (Orgs.), Trabalho, organizagées e cultura (pp.175-
193). S&o Paulo: Cooperativa de Autores Associados.

Tamayo, A. (1999). Valores e clima organizacionais. InM. G. T. Paz & A.
Tamayo (Orgs.), Escola, saide e trabalho (pp. 241-269). Brasilia:
Editora Universidade de Brasilia.

Wagner 111, J. A., & Hollenbeck, J. A. (1999). Comportamento
organizacional: criando vantagem competitiva. S80 Paulo: Saraiva

Wilpert, B. (1995). Organizational behavior. Annual Review of Psychology,
46, 59-90.

Mirlene Maria Matias Siqueira, doutora em Psicologia pela Universidade de Brasilia, DF, é profes-
sora da Universidade Metodista de So Paulo. Enderego para correspondéncia: Rua Manoel Pimenta
de Abreu, 116 - Apt® 73 A — Centro. 08710 — 640, Mogi das Cruzes, SP. E-mail:

mmmesiqueira@bol .com.br.

Recebido em 09.01.01
Revisado em 25.03.01
Aceito em 25.07.01




