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Resumo

O objetivo deste estudo foi construir um instrumento de
medida para identificar as dimensées componentes do clima
organizacional. Foram construidos 127 itens que cobriram as-
pectos do construto identificados na literatura, conforme pa-
droes psicométricos, que foram submetidos a uma amostra de
1244 trabathadores de empresas piiblicas e privadas de Minas

Gerais. Os dados foram submetidos & andlise dos componentes

principais com rotagao Varimax. Os resultados mostraram que
a escala era composta por 63 itens com cargas fatoriais maiores
ou iguais a 0,40 media cinco componentes com valores propri-
os maiores do qile 1,5 e consisténcia interna entre 0,78 e 0,92,
que explicaram 34,8% da variancia total: apoio da chefia ¢ da
organizacio, recompensa, conforto fisico, controle/pressio do
trabalho e coesdo. Os resultados confirmaram parcialmente a
estrutura apontada por estudos anteriores, com os quais foram
comparados. Implicacbes das conclusdes foram dlscutldas aluz
dos achados da literatura da 4rea.
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ma organizacional; validacdo fatorial.
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Construction and validation of an
organizational climate scale

The objective of this study was constructing an instrument
of measurement and to identify the components ‘?f
organizational climate. A set of 127 items was cons}ructed in
order to cover all aspects of construct that was identified at the
literature and in accordance psychometric standards. A total of
1244 workers of public companies and private had answered
to the questionnaire. The data was submitted to component
analysis with Varimax rotation. The resglts revealfﬂ:d five factorsi
or components composed by 63 items with loads bigger or equa
0,40. The eigenvalues were bigger or equal 1,5 apd reliability
among 0,78 and 0,92. The five components“exphcated 34,8%
of the total variance. The components called supp?,rt‘?f leader
and organization”, “reward”, “physical comfo:”t , contr(l)l/
pressure of work” and “cohesion among pecrs-. The resu hts
partly confirmed structure pointe‘d on previous studles_. T (;
implications of conclusions were discussed by confrontation o
the findings of the literature of the area.

Key words: organizational climate; organizational climate scale;
factorial validation.
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1. Introdugéo

O termo “clima organizacional” sempre foi utilizado para
referir as influéncias do ambiente interno de trabalho sobre o
comportamento humano. Entretanto, apesar dos varios anos
de estudo sobre o assunto, a definicio do construto permanece
pouco delimitada (Martins, 2000). Na busca de um melhor co-
nhecimento da dindmica da vida organizacional, é importante
determinar como individuos expostos a uma ampla série de es-
timulos tém percepgoes similares e atribuem significados seme-
lhantes a aspectos importantes da vida organizacional que com-
poriam, segundo Schneider e Reichers (1983), a base do clima
organizacional. A idéia de que grupos e organizacoes possuem
um clima ou uma cultura remonta formulacio de Lewin, Lippitt
e White (1939) do comportamento humano como produto das
caracteristicas da pessoa e de seu ambiente psicolégico (Glick,
1985). Com o passar dos anos, os estudos, além de demonstra-
rem a preocupagio com o ambiente psicolégico, 18m demons-
trado preocupagio também com as influéncias sociais,
situacionais e organizacionais no comportamento do ser huma-
no (Payne e Pugh, 1976; Glick, 1985).

Em estudo de 1985, Schneider relata que, aquela data,
poucos eram os pesquisadores que estudavam esse construto.
Clima organizacional era um termo citado somente por autores
interessados na qualidade de vida no trabalho (Toro, 2001;
Martins, 2000). Todavia, na década de noventa, ‘clima’ foi mui-
to pesquisado em instituigdes escolares (Toro, 2001), em hospi-
tais, em organizagdes financeiras e em organizacdes em geral
(Tamayo, 1999). Esses estudos utilizavam métodos de coleta de
dados qualitativo e quantitativo (Alvarez, 1992).

Uma das confusées conceituais do construto de clima
organizacional refere-se ao foco de pesquisa. Alguns teéricos
preocupados com as percepcdes individuais voltam seus estudos
para clima psicolégico, enquanto aqueles preocupados com a
organizacio focalizam clima organizacional. A diferenca entre
esses dois construtos tem sido um grande problema para a 4rea.
Evidentemente, a organizacio € a unidade bi4sica de teoria nas
pesquisas sobre clima organizacional. A distingio entre clima
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psicolégico e clima organizacional faz com que os estudiosos
reconhecam que existem diferentes unidades teéricas para am-
bos os construtos. Enquanto clima organizacional parece ser
constituido por elementos cognitivos, clima psicolégico parece
constituir-se de elementos afetivos. Autores como James € Jones
(1974) e Schneider e Reichers (1983) distinguem os termos,
conceituando clima psicolégico como o significado da ligagdo
individual no contexto de trabalho e clima organizacional como
significados partithados por pessoas, ligados a um aspecto par-

‘ticular do trabalho. O enfoque em cada uma ou em algumas
* dessas unidades depende do ponto de vista do pesquisador. To-

davia, como a percepgio de clima organizacional depende tam-
bém das interacdes enire os individuos, parece nio ser possivel
reduzir o construto a uma sé unidade de anélise (Martins, 2000).

~ Tamanha confusio acerca do construto fez com que Glick (1985b)

questionasse a utilidade e as contribuigdes do construto de cli-
ma organizacional para o estudo do comportamento
organizacional. O préprio Glick (1985: 606) concluiu que am-
bos 0s conceitos sio “categorias tteis de varidveis para avalia-
¢bes multidimensionais das relagbes entre os individuos e as or-
ganizagdes”. O problema da confuséo conceitual entre ambos
os termos pode ser contornado com a elaboragao cuidadosa dos
itens do instrumento de medida de clima organizacional, que
devem ser voltados para a descrigio de caracteristicas da orga-
nizagao. '
Outra confusio refere-se 2 superposicio do conceito de cli-
Ma com outros construtos, tais como satisfagio e cultura. O construto
de satisfacio é eminentemente de natureza afetiva, por tratar-se
de uma atitude do homem para com o seu trabalho (Martins, 1984;
Tamayo, 1999; Briep e Weiss, 2002). Para Brief e Weiss (2002),
satisfacio é definida como “julgamento avaliativo, positivo ou ne-
tivo, que o trabalhador faz sobre seu trabalho ou situagio de
trabalho” (p. 6). Neste contexto, o afeto é estudado como um com-
ponente (Organ, 1988) ou como causa da satisfagio (Weiss €
Cropanzano, 1996). A distingéo entre satisfacio e clima deve-se
principalmente 3 forma dos instrumentos de mensuragao. Enquan-
to na avaliacio de satisfagdo se verificd o quanto o funcionario
“gosta ou nio” de determinados aspectos do ambiente
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organizacional, em clima organizacional verifica-se a percepgéo, a
descrigio da auséncia ou presenga destes aspectos e sua adequacio.
Portanto, enquanto clima organizacional é uma varidvel de natu-
reza cognitiva, satisfagio no trabalho ¢é de natureza afetiva (Tamayo,
1999; Martins, 2000). _

Os conceitos de clima e cultura organizacional também
foram tratados como similares (por ex., em Katz e Khan, 1966).
A evolugio dos estudos mostra uma distingao nitida entre os
construtos. Eles utilizam métodos de pesquisa diferentes. En-
quanto os estudos sobre cultura apelam para métodos mais qua-
litativos e para o estudo de casos, pesquisadores de clima utili-
zam com mais freqiiéncia os “surveys”. Estudiosos de cultura
organizacional atentam mais para a compilagio de dados e para
as “nuances de sua etnometodologia” (Schneider, 1985: 596),
enquanto os estudiosos de clima possuem uma tradigdo mais
psicométrica. Para Schneider (1985), cultura é um construto
muito mais profundo do que clima. Clima est4 relacionado as
percepgdes e interpretagbes comuns das dimensdes das ativida-
des, do ambiente ¢ das politicas que caracterizam a organizagao
(Brown e Leigh, 1996; Tamayo, 1999; Martins, 2000). Cultura
estd mais voltada para a compreensio e para o
compartilhamento do sistema de normas e de valores que dao
origem as politicas e as atividades da organizagio e para os mo-
dos através dos quais eles sio comunicados e transmitidos
(Schneider, 1975; Schneider, 1985; Martins, 2000). Desta for-
ma, cultura seria formada por padroes de referéncia criados por
um dado grupo que influenciardo o modo de perceber, pensar
e sentir dos membros deste grupo. '

- Clima organizacional envolve alguns elementos da cultu-
ra, mas ¢ mais superficial e opera somente no nivel de atitudes
e valores. Pode-se afirmar que clima é parte da cultura, e diz
respeito ao nivel que pode ser experimentado de modo mais
imediato (Tamayo, 1999). Toro (2001) constatou que a cultura
¢ uma condi¢io antecedente mais geral, e que melhor engloba
e determina as demais realidades da Empresa. Ela inspira as
filosofias gerenciais e as praticas administrativas. Estas, por sua
vez, moldam o clima organizacional interno. Uma mesma orga-
nizacdo pode possuir varios climas em setores diferentes. O cli-
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ma da organizacio seria, assim, uma média dos climas setoriais.
Clima organizacional afeta de maneira muito significativa a moti-
vagio e a satisfagio dos trabathadores para com o trabalho, € os
efeitos dessa relagio funcionam como importantes reguladores da
produtividade dos funciondrios e da Empresa como um todo (Toro,
2001). Tamayo (1999), citando Schein (1985), afirma que cultura
é formada por elementos organizados hierarquicamente em trés
niveis: o primeiro, o dos pressupostos bésicos; um segundo, mais
superficial, dos valores; e um terceiro, ainda mais visivel, em que se
encontraria o clima, que é a percepcio da cultura.

Clima organizacional consiste, segundo Toro (2001), “em
percepgdes compartilhadas que os membros desenvolvem atra-
vés das suas relacdes com as politicas, préticas e procedimentos
organizacionais tanto formais quanto informais” (p.33). Essas
percepgdes compartilhadas possuem valor estratégico, pois ali-
mentam a formacdo de juizos/opinides acerca da realidade de
trabalho. Os juizos, por sua vez, determinam as a¢0cs, reagbes ¢
decisbes das pessoas. Os individuos respondem ¢ atuam em sua
realidade de trabalho percebida, influenciada por suas crengas
a respeito da realidade e nio pela realidade objetiva. Como o
individuo se comporta com base naquilo que percebe, diagnos-
ticar clima organizacional é um importante meio para avaliar o
comportamento humano no trabatho.

Clima organizacional é um construto de fundamental im-
portincia para a compreensio do modo como o contexto do tra-
batho afeta o comportamento e as atitudes das pessoas no traba-
lho, sua qualidade de vida e o-desempenho da organizagio. Por
isso, e dada a inconclusio dos estudos, precisa ser mais investigado.
Um melhor conhecimento desse construto poderia colaborar para
a melhoria da qualidade de vida do homem no trabalho, para a
otimizacio do desempenho das organizagbes e para o esclareci-
mento das relacdes entre este e outras varidveis do comportamen-
to organizacional. O construto tem-se mostrado multidimensional
em estudos que objetivavam investigar sua estrutura fatorial, as-
sunto que seré tratado mais adiante, no tGpico sobre medidas.
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1.1 Clima organizacional: varidvel antecedente
ou conseqiente? '

Clima Organizacional, por ser um construto complexo e por
ser uma variavel sobre a qual os resultados sdo inconclusivos, tem
sido estudado como causa {varidvel antecedente) (Souza, 1992;
Silver; Poulin e Manning, 1997), como efeito (varidvel conseqiien-
te) (Toulson e Smith, 1994), ou como condicio intermedidria (va-
ridvel interveniente ou moderadora). Todavia, a maior parte dos
estudos sobre clima preocupa-se com a sua composigao.

Segundo Alvarez (1992), as investigacées sobre o assunto
podem ser classificadas em trés categorias, tomando como refe-
réncia os tipos de varidveis utilizadas. Alguns autores estudam
clima como variavel independente Nesses estudos, enfoca-se a
maneira pela qual os membros da organizagio percebem que
clima pode influenciar sua satisfacio e seu rendimento. Para
outros, clima organizacional é uma variavel interveniente ou
interposta, funcionando como um conector de dimensdes como
a estrutura organizacional, a satisfagio ou o rendimento. Clima
aparece ainda como varidvel dependente em alguns estudos que
relacionam o quanto a estrutura organizacional (Souza, 1983),
os programas de treinamento ¢ as caracteristicas pessoais dos
trabalhadores tém efeitos sobre a maneira como os membros da
organizagio percebem o clima organizacional.

Por vezes, os antecedentes de clima sdo confundidos com
os seus componentes. Segundo Tamayo (1999), fatores como
comunicagio e lideranga sao exemplos dessa confusio. Para este
autor, os antecedentes de clima mais comumente apontados no
nivel individual sdo os valores pessoais (desejo de clareza, har-
monia e justica; desejo de desafios, independéncia e responsa-
bilidade, desejo de facilitagdo do trabalho, suporte e reconheci-
mento e desejo de relacionamento social amistoso e caloroso) e
as caracteristicas de personalidade. No nivel da organizacéo, a
estrutura organizacional aparece como um dos principais ante-
cedentes (Bastien, Mcphee e Bolton, 1995; Tamayo, 1999; Toro,
2001), sendo composta, segundo Tamayo, por sete dimensdes:
“1) hierarquias e linhas de staff; 2) nimero de niveis
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organizacionais; 3).tamanho da organizagio; 4) tamanho c_la sub-
unidade; 5) abrangéncia do controle; 6) grau de centralizacéo;
e 7) grau de hierarquizagao” (1999: 253). Outros dois antece-
dentes principais sdo o tamanho da organizagio e a integracio
com a equipe de trabalho (Drexler, 197D

Os estudos tém demonstrado que clima pode se comportar
como varigvel de qualquer das categorias acima citadas. Ha que se
ressaltar, todavia, que estudos sobre o assunto ainda sao inconclusivos.

1.2 A medida de clima organizacional

Duas vertentes metodoldgicas tém sido utilizadas para o
estudo ¢ avaliacio do clima organizacional (Toro, 2001): uma
quantitativa, e a outra, qualitativa. Em ambas as abordage_ns, a
maioria dos estudos na drea do comportamento organizacional
tém medido clima a partir da percepgio do trabalhador. As esca-
]as, instrumentos de medida mais estruturados, permitem o aces-
so 2 um niimero maior de aspectos de natureza muito importan-
te. Por outro lado, existem diferentes tipos de entrevistas que
podem ser empregadas no estudo de clima, como entrevistas
dirigidas, nio dirigidas, individuais, grupais e centradas em algu-
mas dimensdes, que proporcionam informagdes de tipo qgal}ta-
tivo. Os instrumentos qualitativos permitem alcangar niveis im-
portantes de detalhe e profundidade gque nio sdo con§eguidos
com os instrumentos psicométricos, enquanto esses Ultimos sao
validados e tém seus indices de fidedignidade estabelecidos, o que
possibilita a identificagio do que realmente medem e os torna
mais confidveis. Assim sendo, os métodos qualitativos poderiam
ser tteis para aprofundar caracteristicas do clima organizacional
identificadas pelos instrumentos psicomeétricos. R

A medida do clima organizacional € uma questio ainda
insuficientemente abordada na literatura, talvez nio por falta
de estudos, mas em razio de conclusbes pouco convergentes.
Em funcdo da longa indefini¢ao do conceito de clhima
organizacional, das dimenses que o compde e da inﬂuéncig da
dinamica singular de cada organizagio na percepgao do clima,
ha dificuldades em se criar instrumentos adequados para medi-
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lo ¢ em identificar o conjunto de aspectos que o compdem.
Tamayo (1999) defende que, em fungao das caracteristicas tinicas
de cada cultura organizacional, a medida do clima tem de ser
desenvolvida para cada organizagio em particular, porque seria
inviavel a identificacio de uma estrutura dnica deste construto.
Em outros estudos identificados na literatura da area
(Friedlander e Magulies, 1969; Payne ¢ Pheysey, 1971; House e
Rizzo, 1972; Hellriegel e Slocum, 1974; Laffollet, 1975; Toro,
2001) sdo encontrados virios instrumentos fatoriais. Porém,
dada a falta de consenso sobre as dimensdes que compdem o
clima, esses instrumentos nio podem ser generalizados e apli-
cados a diferentes organizagbes. Pritchard e Karasick (1973)
propuseram que escalas de medida de clima organizacional de-
veriam sempre envolver as seguintes dimensdes para que pu-
dessem ser apliciveis a qualquer organizagio: estrutura das ta-
refas, relagio entre recompensa-punigio, centralizagio das de-
cisdes, énfase nos resultados, énfase no treinamento e desen-
volvimento, seguranga e riscos, abertura e defesa, status, moti-
vagao, reconhecimento e feedback, competéncia e flexibilidade
da organizacio em geral. Friedlander e Magulies (1969), num
estudo do clima de hospitais utilizando & escala de Halpin e Croft
(1962), identificaram oito dimensdes fidedignas de clima: falia
de envolvimento, rotina, moral, amizade, distincia entre supe-
rior e empregado, controle, suporte (apoio) do chefe e conside-
racido. Payne e Pheysey (1971) construiram uma escala para
medir clima organizacional de empresas e testaram a sua valida-
de discriminante. Identificaram seis dimensdes amplas: autori-
dade, restrigo, interesse pelo trabalho, relagdes interpessoais,
rotina e orientagio para a comunidade - subdivididas em vinte
€ quatro aspectos (ver Quadro 1). Nao ha relato de validacio
fatorial para as escalas acima descritas. Schneider e Bartlett
(1970) construiram e validaram fatorialmente uma outra escala
para medir clima e identificaram seis fatores: suporte adminis-
trativo, estrutura administrativa, consideragio para com os em-
pregados, independéncia do trabalho, conflitos internos e con-
tato com supervisores. Litwin e Stringer (1968) construiram uma
escala que, posteriormente, foi validada fatorialmente por
Lafollette e Sims (1975), que identificaram seis fatores: relacio-
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namento afetivo com colegas, lideranca, clareza das politicas €
promogdes, pressdes no trabalho e padrdes de desempenhf),
comunicaciio e risco na tomada de decisdo. Em 1978, Kolb, Bubln
e McIntyre identificaram sete fatores na escala de Litwin e Stringer,
alguns bastante semelhantes aos identificados por Lafollette € Sims:
conformidade com normas, responsabilidade, padroes de desem-
penho, recompensas, clareza organizacional, apoio support & ca-
lor humano e lideranga.

Quadro 1- Dimensdes e aspectos da escala de clima organizacional de Payne e
Pheysey (1971). Adaptado de Santos (1999).

Distancia do lider
Questicnamento da autoridade
Igualdade

Participagio do cmpregado

Autoridade

Mentalidade aberta

Restrigio Controle
Seguranga fisica

QOrientagio pratica
Crientagio futara
Orientagdo técnica
Orientagdo intelecrual
Mudanga no trabatho
Orientagio para a tarefa
Envolvimento

Interesse pelo trabalho

Altruismo
Saciabilidade
Conllito
Uniformidade

Relagbes interpessoals

Orientagdo para regras
Fficiéncia administrativa
Convencionalidade

Prontiddo para inovar
Versatilidade do ambiente fisico

Raotina

Qrientagio para a Orientagio para a comunidade

comunidade

Moos, Insel e Humphrey (1974} construiram e validaram
um instrumento composto por dez aspectos, reunidos em ujés
dimensées amplas com um total de 90 (noventa) itens: relacio-
namento (envolvimento, coesio e apoio dos supervisores); de-
senvolvimento pessoal (autonomia, orientagao das tarefas e pres-
sio do trabalho); manutengio e mudangas (clareza, controle,
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inovagio e conforto fisico). O instrumento de Balboa (1992)
foi avaliado semanticamente por especialistas; teve seus itens
selecionados com base na correlacio bisserial de pontos, e os
célculos do alfa de Cronbach apontaram boa consisténcia inter-
na, embora nio tenha sido submetido 4 anilise fatorial. O au-
tor afirma que os itens estdo reunidos em quatro aspectos: co-
municacio e interagio, autoridade e lideranga, controle e su-
pervisao e motivagio para o trabalho.

Toro (2001) construiu e validou a ECO - Escala de Clima
Organizacional - utilizando amostra de 18.363 empregados de
41 empresas colombianas. Através de analise fatorial e analise
fatorial confirmatéria, encontrou 8 fatores, que reuniam 49 itens,
com indices de fidedignidade entre 0,88 e 0,91: relactes
interpessoais, estilo de diregfio, sentimento de inclusio, retri-
buigéo, disponibilidade de recursos, estabilidade, clareza e coe-
réncia de direcio € valores coletivos.

No Brasil, Leitio (1994), ao estudar os indices de fidedig-
nidade da escala de Moos e colaboradores (1974), encontrou
indices de consisténcia interna insatisfatérios, variando entre

0,53 e 0,76, para as dez sub-escalas. Em outro estudo, Tamayo -

(1999) construiu e validou fatorialmente outra Escala de Clima
Organizacional, composta por sete fatores: lideranga
organizacional, comprometimento, seguranca no trabalho,
ambiente de trabalho, mudancas sem rumo certo, valorizagio
do empregado e treinamento. Para a construgio dos 141 itens
iniciais, partiu da literatura internacional sobre o assunto e de
um levantamento feito junto aos empregados de uma empresa
brasileira, objetivando identificar os componentes do clima na-
quela organizagdo. Tamayo defende que os fatores identificados
em cada organizacio sdo especificos, € que por isso os fatores
componentes do construto nio podem ser universais. Todavia,
nos varios estudos identificados neste trabalho, pode-se consta-
tar o que se poderia chamar de base comum do clima
organizacional, formada por um conjunto de fatores que apa-
recem em diversos estudos realizados em diferentes organiza-
¢Oes e em paises diversos. Aspectos relacionados ao estilo de li-
deranca, ao apoio (support) do chefe e/ou da organizagio, as-
sim como relacionamento entre colegas, clareza da tarefa, pres-

POT lVDLUME 4 |NUMEHO 1 |JANEIRO - JUNHO | 2004' p.37-60

POt IVOLUME 4 |NE:IMERO1 | JANEIRG - JUNHO | 2004 | p.37-60




Mariz de Carmo F. Martins | Beatriz de Oliveira |Car[iene F da Silva 1 Keila C.Pereira | Marilia Rabele de Sousa

sio e controle, parecem ser alguns desses fatores comuns aos
estudos aqui relacionados. :

Devido & importincia do conceito para o conhecimento do
funcionamento organizacional, a inconclusio dos resultados ¢ a
caréncia de instrumentos para o seu diagnéstico, o objetivo deste
trabalho foi construir e validar uma escala de clima organizacional,
identificando a estrutura empirica do construto em varias em-
presas, através da andlise dos componentes principais. O seu
objetivo secundario foi comparar a estrutura identificada com
aquelas detectadas em outros estudos aqui citados.

2. Método
2.1 A construgao do instrumento de medida

A partir da literatura internacional, foram identificados
doze aspectos mais comumente citados como componentes de
clima organizacional: comunicagio, envolvimento, coesdo, su-
porte ou apoio do supervisor, recompensa, autonomia, orien-
tagiio das tarefas, pressio no trabalho, clareza das tarefas, con-
trole, inovagdo e conforto fisico. Cada aspecto foi definido
operacionalmente, e essas definigbes foram submetidas 4 apre-
ciagio de quarenta alunos — os quais haviam estudado vérios
textos sobre clima organizacional numa disciplina de um curso
de graduacio em psicologia —, para que eles indicassem com-
portamentos representativos de cada aspecto. Respeitando-se
os critérios fundamentais para a elaboragio de itens (Pasquali,
1999), foram elaborados um total de 8 a 12 itens por aspecto,
totalizando 127. Esses itens foram respondidos numa escala de
5 pontos, sendo que o valor 1 correspondia a “discordo total-
mente” e 0 5 a “concordo totalmente”.

2.2 Anélise tedrica dos itens

Segundo Fukuda e Pasquali (2002), a andlise tedrica dos
itens “consiste em obter a opinido de especialistas” (p. 4) sobre o
assunto para verificar se eles representam de maneira adequada
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0s construtos; consiste ainda na andlise seméantica, em que mem-
bros da populagéo para a qual o instrumento sera utilizado opi-
nam sobre a sua compreensao. Por isso, o conjunto dos itens foi
apresentado a dois professores pesquisadores da drea de com-
portamento organizacional, para que fossem por eles alocados
nos 12 aspectos operacionalmente definidos. As suas sugestGes
foram acatadas, e algumas modifica¢bes no enunciado dos itens
foram feitas. A clareza dos itens foi testada com um grupo de
quinze trabalhadores voluntirios, com escolaridade variando entre
4a série do ensino fundamental (primeiro grau) e nivel superior.
Cada item era lido, e foi solicitado aocs colaboradores que relatas-
sem o que haviam entendido em cada um deles. Devido a proble-
mas de compreensio, alguns itens foram modificados para que
se tornassem mais claros. Todavia, por se verificar que as dificul-
dades de compreensio estavam, majoritariamente, entre sujeitos
que possuiam escolaridade abaixo da sétima série do primeiro
grau (ensino basico), optou-se por aplicar o instrumento em su-
jeitos que possuissem, no minimo, essa escolaridade.

2.3 Validagao do instrumento: a escala de
medida de clima organizacional

2.3.1 Amostra

A amosira foi constituida por 1244 trabalhadores ocupan-
tes de cargos de diversos niveis na estrutura organizacional (do
nivel de apoio ao de diretoria), oriundos de diversas organiza-
¢Oes publicas (31%) e privadas (69%) de trés cidades das regides
do Tridngulo Mineiro, Alto Paranaiba e noroeste do estado de
Minas Gerais. A média de idade dos sujeitos foi de 29 anos (DP=
9 anos), sendo 50 % do sexo masculino e 50% do sexo feminino.
A escolaridade variou entre sétima série do primeiro grau até
nivel superior completo. Todavia, houve maior concentracio
dos sujeitos com escolaridade até ao 20. grau completo (74%) e
2,8% ndo informaram a escolaridade.
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2.3.2 Procedimento

A Escala completa, formada por 127 itens, foi aplicada a
1244 trabalhadores formalmente empregados, com registro em
Carteira Profissional.

O contato com os sujeitos foi feito pelas pesquisadoras
nas empresas onde trabathavam, em cursos noturnos de escolas
das cidades da regiao cujos alunos trabalhavam no turno diurno
e em ambientes informais. A eles eram explicados os objetivos
do estudo; perguntava-se-lhes sobre a natureza de seu vinculo
trabalhista, garantindo o anonimato e o total sigilo acerca de
suas respostas individuais. Era assegurado que nenhum prejui-

" zo lhes adviria em funcio de suas respostas.

Quando se estabeleceu o contato através da empresa, este
procedimento foi feito primeiramente com os responsiveis por
ela, e depois com os sujeitos. S6 entdo se pedia aos sujeitos que
lessem as instrugbes contidas na primeira pagina do instrumen-
to. As aplicadoras esclareciam as dividas surgidas. Algumas em-
presas cederam uma sala apropriada, para onde os funciondrios,
num determinado periodo de trabalho, se dirigiam para respon-
der ao questiondrio na presenca dos aplicadores. O participante

respondia sozinho aos itens, marcando as suas respostas numa

escala de cinco pontos, que variava de “1- discordo totalmente”
a “b- concordo totalmente”, € o devolvia a aplicadora.

Em empresas onde nio foi possivel obter as respostas imedi-
atamente, marcava-se data e horario para o recolhimento dos ques-
tionarios respondidos, ou era acordado com os participantes que
depositassem seu questionario numa ‘urna’ {caixa de papeldo com
abertura central construida pelas aplicadoras) que era deixada na
empresa em locais de grande circulacio de pessoas, como as proxi-
midades do registro de ponto, por exemplo. Foram distribuidos
2200 questiondrios e retornaram, respondidos, 1244,

3. Resultados

.As respostas dos 1244 questiondrios foram codificadas
numa planilha do SPSS (Statistical Package of Social Sciences),
programa através do qual os dados foram analisados. Para in-
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vestigacao da validade do construto, os dados foram submetidos
a analise dos componentes principais para estimativa da
covaridncia que possibilitasse a busca de fatores (investigagio

- da fatorabilidade da matriz correlacional). O coeficiente KMO

(Indice de Kaiser, Meyer, Olkin) revelou excelente indice de
fatorabilidade (0,96), segundo critérios de Tabachinick e Fidell
(1996). A fatorabilidade da matriz de correlagio foi ainda con-
firmada pelo teste de Esferecidade de Bartlett (= 54137,72;
p< 0,001). As comunalidades dos itens variaram entre 0,30 e
0,54. A andlise da correlagio entre os componentes confirmou
a independéncia entre eles. Por isso, optou-se pela rotacio
VARIMAX, adequada para estruturas cujos componentes nio
estejam inter-relacionados (Tabachnick e Fidell, 1996).

Estabeleceu-se o critério de extragio de valor préprio de
1,5 para a retencdo dos fatores. Os itens retidos foram aqueles
com cargas maiores ou iguais a 0,40. Com estes critérios, a ana-
lise reteve 11 fatores, que explicaram 41,43% da varincia total
(ver Tabela 1). A anilise do scree plot apontava para um fator
isolado e para mais quatro fatores que se destacavam do con-
Jjunto dos outros. Apenas esses ¢inco componentes acrescenta-
vam no minimo 2% ao total de varidncia explicada. Destaque-
se aqui que o fator 1 explicou 20% do total da variincia
explicada. Todavia, é comum nesta anilise que o primeiro fator
carregue maior quantidade de variincia.

O célculo do “Alpha Cronbach” também fortaleceu a solu-
¢io de cinco fatores, pois revelou consisténcia interna, varian-
do entre 0,78 e 0,92 (ver Tabela 1). Foram, entdo, retidos os
cinco fatores, compostos por um total de 63 itens, responsiveis
pela explicagio de 34,8% da variancia total (ver Tabela 1). Os
cinco componentes retidos eram semanticamente interpretéveis.

rPOY |VOLUME 4 INUMERO 1 j JANEIRO - JUNHO | 2004 | p.37-60




Maria do Carmo F Merting | Beatriz de Ollveira | Carliens F. da Silva | Keila C.Pereira | Marilia Rabelo de Sousa

Tabela 1- Composigio dos fatores, variincia explicada, valores préprios, cargas fatoriais dos itens e
“Alphas de Cronbach” dos fatores.

01- Meu setor € informado das decisbes gue o envolvem.

02- Os conflitos que acontecem no meu trabalho sio 40
resolvidos pelo préprio grupo.

03. O funciondrio recebe orientagio do supervisor A9
{ou chefe) para executar suas rarefas.

04- As tarefas que demoram mais para serem realizadas 48
“sdo orientadas até ao fim pelo chefe.

05- Aqui, o chefe ajuda os funciondrios com problemas. 56

06- O chefe elegia quando o funciondrio faz um bom trabalho. 53

07- As mudangas sédo acompanhadas pelos A8
supervisores (ou chefes).

08- As mudangas nesta Empresa sio informadas 58
aos funciondrios.

09- Nesta Empresa, as diividas sio esclarecidas. 62

10- Aqui, existe plangjamento das tarefas, A7

11- O funciondrio pode contar com o apoio do chefe. 63

12- As mudangas nesta Empresa sio planejadas. a3

13- As inovagdes feitas pelo funciondrio no seu 52
trabalho sdo aceiras pela Empresa.

14- Aqui, novas idéias melhoram o desempenha 80
dos funcionérios.

15- O chefe valoriza a opiniao dos funciondrics. 59

16- Nesta Empresa, os funciondrios tém A8
participagao nas mudangas.

17- O chefe tem respeito pelo funciondrio. 59

18- O chefe colabora com a predutividade dos funcionarios, 56

19- Nesta Empresa, o chefe ajuda o funciondrie 65
quando ele precisa.

20- A Empresa aceita novas formas do funciondrio . 52
realizar suas rarefas.

21- O didlogo € utilizado para resolver os 61
problemas da empresa,

22- Os funciondrios realizam suas tarefas 55

com satisfagio.
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23- Aqui, o chele valoriza seus funcionarios.

24~ (Juando os funcienarios conseguem desempenhar Wil
bem o seu trabalho, eles sao recompensados.

25- O que os funciondries ganham depende das 52
tarefas que eles fazem. .

26- Nesta Empresa, o funciondrio sabe por que 68
estd sendo recompensado.

27- Esta Empresa se preocupa com a sadide 59
de seus funciondrios.

28- Esta Empresa valoriza o esfor¢o dos funciongrios. 78

20- As recompensas que o funciondrio recebe estio 71
dentro das suas expectativas.

30- O trabalho bem feito é recompensado, hiis

31- O saldrio dos funciondrios depende da 52
qualidade de suas warefas.

32- Aprodutividade do empregado tem L7l
influéncia no seu salério.

33- A quzlidade do trabalho tem influéncia A3
no saldrio do empregado.

34 Para premiar o funciondrie, esta empresa considera 87
a qualidade do que ele produz,

35- Os funciondrios desta Empresa tém equipamentos 46
necessirios para realizar suas tarefas.

36- O ambiente de trabalho atende As necessidades B
fisicas do trabalhador.

37- Nesta Empresa, ¢ deficiente fisico pode se 46
maovimentar com facilidade.

38- O espago fisico no setor de trabatho € suficience. 59

39- O ambiente fisico de trabalho € agradével, 65

40- Nesta Empresa, o local de trabalho & arejado. 55

41~ Nesta Empresa, existem ¢quipamentos que - A9
previnem os perigos do trabalho.

42- Existe iluminagio adequada no ambiente de trabalho, 53

43- Esta Empresa demonstra preocupagic com A2
a seguranga no trabalhe.

44- O setor de trabalho é limpo. 54
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45- Os equipamentos de trabalho sdo adequados
para garantir a saside do empregado no trabalho.

46- Nesta Empresa, a postura fisica dos empregados & A7
adequada para evitar danos  satide.

47- O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas, 50

48- Aqui, existe contrale exagerado sobre os funcionédrios. 53
49- Nesta Empresa, tudoe € controlado, 58
50- Esta Empresa exige que as tarefas sejam feitas A6

dentro do prazo previsto.

51- Afreqiiéncia dos funciondrios ¢ controlada 62
com Tigor por esta Empresa.
52- Aqui, o chefe usa as regras da Empresa para 53
punir os funcienarios,
53- Os horirios dos funcionérios sio cobrados com rigor. 65
54- Aqui, o chefe pressiona o tempo todo. 49
55- Nesta Empresa, nada ¢ feito sem a autorizagido do chefe. 49
56- Nesta Empresa exisie uma fiscalizagio pevmanenic do chefe. 56
57. As relagbes entre as pessoas deste setor sao de amizade. 49
58- O funcionario que comete um exro & ajudade pelos colegas, A48
59- Aqui, os colegas auxitiam um novo funciondrio 59

em suas dificuldades.

60- Aqui nesta Empresa, existe cooperagiio entre os colegas. 62
61- Nesta Empresa, os funcionérios recebem bem um novo colega. 49
62- Existe integragio entre colegas ¢ funciondrios nesca Empresa. A7
63- Os funciondrios se sentem 3 vontade para contar os A4

seus problemas pesseais para alguns colegas,

Fidedignidade (Alpha de Cronbach) 092 ; 088 086| 078 0,78

% Variancia Explicada

Total = 34,8 204 | 480 3,207 2,30| 2,00

R AT G A M B L e R gt D P

A analise do contetido semantico dos itens do primeiro fa-
tor revelou que este podia ser denominado “Apoio da chefia e da
organizagio”, por reunir 21 itens cujos contetidos tratavam da
existéncia de comportamentos de suporte afetivo, estrutural e
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operacional da chefia e da organizagao para com os empregados
no desempenho didrio de suas atividades no trabalho. O fator 2
foi denominado “Recompensa”, por possuir 13 itens com con-
tetidos relativos as diversas formas de recompensa usadas pela
empresa para premiar a qualidade, a produtividade, o esforgo e
o desempenho do trabalhador. “Conforto fisico”, o fator 3, reu-
niu 13 itens relacionados com o ambiente fisico, a seguranca e o
conforto proporcionados pela empresa aos funciondrios. O fa-
tor 4, “Controle/Pressido”, estava composto por 9 itens relaciona-
dos com o controle e a pressido exercidos pela empresa e pelos
supervisores sobre o comportamento e o desempenho dos funci-
onirios. Finalmente, o fator 5 fol denominado “Coesdo entre
colegas”, por reunir sete itens relacionados com o trabalho em
equipe e com o vinculo entre os colegas de trabalho.

4. Discussao

As andlises realizadas revelaram uma estrutura empirica que
se caracterizou por cinco componentes. Uma solugdo unifatorial
foi pensada em fungdo da grande variincia explicada pelo fator
1, mas as andlises do scree plot, dos contetidos distintos dos cinco
componentes e dos indices de consisténcia interna revelaram que
uma solugdo de cinco componentes era a mais adequada. Além
disso, os outros seis componentes inicialmente retidos acrescen-
tavam apenas mais 6,6% ao total de varidncia explicada. De res-
to, tal solucdo também fornecia ao construto uma definicio mais
parcimoniosa e mais consistente com a literatura da 4rea.

Apesar de todos os problemas conceituais do construto de

clima organizacional e das discussdes sobre os seus componen-

tes, este estudo detectou uma estrutura empirica do clima
organizacional que perpassou as varias empresas de trés cidades

.diferentes, de onde eram oriundos os sujeitos deste estudo. Ana-

lises de componentes principais realizadas separadamente para
os dados de duas das empresas participantes do estudo (estas
foram andlises exploratérias, ja que, embora os indices de
fatorabilidade das amostras dessas empresas demonstrassem ade-
quagio - valores de KMO de 0,72 € 0,78 —, 0 tamanho das amos-
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tras era insuficiente para a realizacio das analises de compo-
nentes principais) revelaram que o construto era formado, no
caso de uma das empresas, pelas mesmas cinco dimensoes
identificadas na amostra total, e na outra por uma estrutura de
seis componentes, ¢inco idénticos & estrutura fatorial da amos-
tra total e um componente denominado “Ambiente fisico”, cujos

- itens foram agrupados no fator “Conforto fisico” da estrutura

fatorial identificada na amostra total. Esses resultados nio con-
firmam as afirmagbdes de Tamayo (1999) de que o clima
organizacional de cada empresa é composto por diferentes con-
juntos de componentes. A estrutura identificada neste estudo
corrobora a unicidade do clima organizacional de cada empresa.
Todavia, parece haver um conjunto basico formado pelos cinco
componentes retidos na andlise de componentes principais.
Qutros instrumentos fatorialmente validados (Pritchard e
Karasick, 1973; Friedlander e Magulies, 1969; Payne e Pheysey,
1971; Schneider e Bartlett , 1970; Lafollette e Sims, 1975; Kolb
et all. 1978; Moos et all., 1974; Balboa, 1992) identificaram com-
ponentes semelhantes aos encontrados neste estudo. Aspectos
COTNO TecOmpPEnsa, Seguranga e riscos, inovagio, reconhecimento
e feedback, flexibilidade, coesio, relacionamento entre superi-
or e empregado, controle, suporte do chefe, lideranga, clareza
e promogoes, pressbes no trabalho, apoio (suporte) e autono-
mia estdo presentes em mais de 80% dos instrumentos validados
fatorialmente identificados na revisio de literatura feita para
este estudo. Isto fornece bases para se afirmar que clima
organizacional é formado por um conjunto basico de compo-
nentes que parece conservar-se em organizagoes, culturas € pa-
ises diferentes. £ evidente que a percepgio do clima
organizacional é fortemente influenciada pela cultura da orga-
nizagio, mas parece que as diferencas entre os climas de organi-
zagbes diversas ou de diferentes setores de uma mesma organi-
zagio podem ser detectadas por meio das diferengas nos resul-
tados médios desses componentes.

A anilise dos componentes principais realizada neste estu-
do parece ter “depurado” os componentes de clima organizacional
antes apontados um tanto desordenadamente por estudos da area.
A andlise dos itens da escala validada neste estudo revelou que o
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clima é percebido pelos membros da organizagio com base em
comportamentos claramente manifestos por colegas e chefes, in-
dicagbes fornecidas pelas politicas de pessoal e outros indicado-
res da cultura organizacional. Estes resultados confirmam a base
cognitiva do construto clima organizacional.

A comparagao dos resultados deste estudo — realizado com
sujeitos advindos de organizagbes diferentes — com o estudo de
Tamayo (1999) - realizado numa s6 organizacio — revela seme-
Ihancas apenas entre dois aspectos ou fatores: conforto fisico ¢
ambiente de trabalho e recompensa e valorizacio. Todavia, an-
tes de uma conclusdo, hi que lembrar que a semelhanca entre
os componentes identificados em estudos fatoriais pode ser fru-
to da base tedrica fornecida por um mesmo grupo de estudos
encontrados na literatura internacional que, evidentemente,
dirigiu a construgio-desses instrumentos.

Assim, estudos posteriores deveriam investigar a estrutura
fatorial do construto de clima organizacional, construindo e vali-
dando instrumentos especificos para cada empresa, na tentativa
de buscar confirmacio para a estrutura aqui identificada em ou-
tras regioes do Brasil, com maior nimero de sujeitos € em maior
nimero de organizagbes, 0 que permitiria comparar as estrutu-
ras empiricas, verificar sua consisténcia e obter conclusées mais
seguras sobre o assunto. Além disso, a investigacio da validade
discriminante entre as medidas de clima organizacional, satisfa-
¢do no trabalho e cultura organizacional € uma necessidade ur-
gente devido & proximidade conceitual entre esses construtos.
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