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Resumo

Para que um instrumento de pesquisa de clima organizacional seja confiavel é
essencial que seja orientado por uma base tedrica sdlida e atualizada em gestdo de pessoas.
Além disso, ele deve contemplar dimensBes consideradas relevantes do fendmeno que
pretende investigar. O objetivo deste artigo é propor seis categorias ou dimensbes para
pesquisas de clima organizacional. Para isso foram utilizadas respostas, concedidas em 2009,
por 50.285 empregados de 150 organizagdes brasileiras. Primeiramente, foi realizado um
levantamento dos modelos de clima organizacional nas principais publicagdes internacionais e
nacionais em psicologia aplicada e em revistas de gestdo de recursos humanos. Para analisar a
validade das categorias foram realizadas andlises fatoriais através do método dos eixos
principais, sem rotacdo. Ja para verificar estabilidade dos resultados obtidos foram retiradas
trés amostras independentes do banco de dados principal, para posterior aplicacdo da analise
fatorial em cada uma das amostras. Ao se considerar os resultados das andlises fatoriais,
percebe-se que as seis escalas propostas possuem validade psicométrica, estruturas fatoriais e
proposicdes tedricas que as subsidiam. Ademais, pode-se perceber que as trés amostras
forneceram estruturas fatoriais semelhantes, tanto nas cargas quanto nos demais indices
estatisticos, para todas as escalas, indicando sua estabilidade.
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Abstract

In order to an instrument of organizational climate survey be reliable it is essential
that it is guided by a solid and updated people management theoretical base. Furthermore, it
should include dimensions considered relevant to the phenomenon it intend to investigate.
This paper aims to propose six categories or dimensions to organizational climate survey. For
such purpose, answers were granted in 2009 by 50,285 employees from 150 Brazilian
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organizations. First, we conducted a survey of models of organizational climate in major
international and national journals of applied psychology and human resource management.
The validity of the categories was examined by the factor analysis using the method of
principal axes without rotation. In order to check the stability of the results, three independent
samples were taken from the main database, for subsequent application of factor analysis in
each sample. When the results of factor analysis were considered, the six scales proposed
showed psychometric validity, factor structures and theoretical propositions that subsidized
them. Moreover, we can notice that the three samples provided similar factor structures, both
in charges and in other statistical indices for all scales, indicating their stability.

Keywords: organizational climate, organizational climate survey, human resources.
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1. Introducéo

Com a finalidade de analisar a percepgéo das pessoas sobre o ambiente de trabalho,
as empresas realizam levantamentos chamados de Pesquisas de Clima Organizacional. Seu
objetivo consiste em compreender como estdo as relagdes entre a empresa e as pessoas, nao so
do ponto de vista da satisfacdo e da motivacdo, mas também quanto a aspectos como
compreensdo das politicas, concordancia com o direcionamento estratégico do negdcio, entre
outros. A maioria das empresas bem estruturadas em Recursos Humanos (RH) realiza
sistematicamente levantamentos que recebem essa denominacéo (FISCHER, 1996).

Para que o instrumento de pesquisa seja confiavel, é essencial que seja utilizada em
sua construgcdo uma base tedrica solida e atualizada em gestdo de pessoas. Uma das tendéncias
identificadas na literatura recente sobre pesquisas de clima organizacional € o uso de
categorias que norteiam a elaboracdo do instrumento e a andlise dos dados (VELOSO;
NAKATA; FISCHER; DUTRA, 2007). O objetivo deste artigo é propor, por meio de analises
estatisticas, categorias de pesquisa de clima organizacional

Geralmente as pesquisas de clima organizacional realizadas no Brasil se sustentam
na experiéncia pratica de profissionais de consultoria. A maior parte delas ndo costuma
divulgar o apoio teérico utilizado para elaboragdo do instrumento e/ou para a andlise dos
dados. Outro aspecto relevante sobre essa pratica € que nem sempre as metodologias
propostas sdo desenvolvidas para o mercado local; muitas delas sdo aplicaveis a qualquer
pais. A pesquisa apresentada neste artigo foi desenvolvida considerando primordialmente as
seguintes caracteristicas, consideradas fundamentais: base te6rico-empirica da metodologia da
pesquisa e adequacéo a realidade nacional.

Os resultados apresentados neste estudo buscam validar de maneira tedrica e
empirica as categorias pertencentes a um instrumento de pesquisa de clima organizacional
que esta amplamente difundido no mercado empresarial brasileiro.

A estrutura deste artigo estd dividida, além da introducdo, em quatro secdes: na
primeira € apresentada a revisdo da literatura sobre clima organizacional e o arcabouco tedrico
das categorias propostas nesta pesquisa; na segunda é realizada a descricdo metodoldgica e
prética da pesquisa. Enfim, na terceira se¢do sdo realizados testes estatisticos para validagéo
das categorias propostas e as consideragdes finais do estudo séo expostas na quarta sec¢ao.

2. Fundamentagéo tetrica

Nesta secdo é apresentado o arcabougo teorico do trabalho, que trata conceituagdo de
clima organizacional e sustentacdo tedrica das categorias da pesquisa.

2.1. A evolugéo do conceito de clima organizacional

O termo clima foi cunhado por Lewin, Lippitt e White (1939) no vocabulario da
psicologia social; eles usaram o conceito de clima social e atmosfera social como expressoes
similares para descrever atitudes, sentimentos e processos sociais, baseados em um
experimento com grupos de meninos em um acampamento de verdo nos Estados Unidos,
onde foram interpretados os diferentes efeitos de intervencOes particulares nas atividades
(SCHNEIDER et al., 2001).

Em 1948, Lewin intitulou de teoria de campo psicolégico suas tentativas de
representar um processo social particular como parte de um contexto ou campo mais amplo
(ASHKANASY et al., 2001). Para o autor, todo comportamento, inclusive agéo, pensamento,
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desejo, busca, valorizagdo e realizacdo, é concebido como uma mudancga de algum estado de
um campo numa determinada unidade de tempo (LEWIN, 1951).

A énfase no contexto colocada por Lewin estava relacionada a psicologia Gestalt de
percepcao e, na mesma época, estava sendo desenvolvida por outros imigrantes alemées nos
Estados Unidos. Sua teoria mostra que o comportamento humano individual varia conforme a
norma e que essa variagdo é condicionada pela tensdo entre a auto-percep¢do e o ambiente
psicoldgico (espago vital) onde o individuo esté inserido (ASHKANASY, 2000).

A primeira analise sistematica denominada clima organizacional foi realizada por
Argyris (1964). Ele concluiu que as organizagdes precisam criar uma atmosfera interpessoal
de confiancga, abertura e de baixa ameaca. De acordo com Schneider e Snyder (1975), esse
conceito deveria se referir mais a uma area de pesquisa do que a uma unidade especifica de
analise ou um conjunto particular de dimensdes. O termo clima organizacional deve ser
suplantado pela palavra clima para se referir a um clima de algo. Kolb et al. (1978)
identificam outros aspectos relacionados, como conformidade, padrbes, recompensas,
responsabilidade, apoio, clareza e calor humano. Woodman e King (1978) afirmam que o
clima organizacional € um conceito que implica a compreensdo do comportamento das
pessoas no ambiente de trabalho. Sua analise € um processo valioso, pois a realidade que 0s
dirigentes idealizam pode ser diferente da percebida pelos empregados. Isso ocorre porque
cada um tem uma percepcao balizada por atitudes e expectativas proprias.

O conceito de clima organizacional iniciou uma nova perspectiva @ Administracéo ao
buscar argumentos para a performance do trabalho humano, através de relagbes entre esse
fator e outros aspectos relevantes do cotidiano, como lideranca, satisfacéo, ética, motivagao,
desempenho, rotatividade, entre outros. Esse tema ganhou importancia nos Gltimos anos por
ser considerado uma varidvel a ser investigada por aqueles que buscam explicagdes para a
produtividade e a qualidade do trabalho das pessoas nas organizacdes (OLIVEIRA, 1996).

Para Schneider e White (2004), trés s&o as fontes para o desenvolvimento do clima
nas organizacBes: exposicdo dos membros as mesmas caracteristicas estruturais objetivas;
préticas e processos de selecdo, retencdo e designacdo de tarefas que produzem um conjunto
homogéneo de membros da organizacdo e interagdes sociais que geram o entendimento
compartilhado entre os membros.

Na secdo a seguir, serdo apresentadas as principais pesquisas de clima
organizacional, que prop&em categorias com objetivo de esclarecer a forma como é gerado o
clima organizacional.

2.2. A Evolucéo das pesquisas académicas de clima organizacional

Antes de realizar a validagdo estatistica das categorias desta pesquisa, foi realizado
um levantamento dos modelos de clima organizacional nas principais publicagfes
internacionais e nacionais em psicologia aplicada e em revistas de gestdo de recursos
humanos nos ultimos 20 anos. A seguir sera apresentada uma visao geral de cada um desses
modelos que serviram para evidenciar a pertinéncia das categorias propostas por este estudo.

O estudo de James e James (1989) representou uma primeira tentativa de testar a
hipGtese de que existe um tema unificador para a integracdo de diversas medidas de clima
organizacional. Os resultados séo utilizados para explicar o impacto das percepc¢des do
ambiente de trabalho nos individuos. Foram encontradas categorias relacionadas a clareza
organizacional, desafio no trabalho, autonomia, lideranca e cooperagéo do grupo de trabalho.
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J& na década de 1990, Koys e De Cottis (1991) identificaram oito dimensdes resumo
de mais de 80 dimensdes relacionadas na literatura de clima, que foram autonomia, a
confianga, a coesdo, a presséo, apoio, reconhecimento, justica e inovagao.

Cinco anos depois Brown e Leigh (1996) publicaram sua investigacdo sobre o
processo pelo qual a percep¢do dos funcionérios estd relacionada com o envolvimento no
trabalho, esforco e desempenho. Os pesquisadores desenvolveram uma definigdo operacional
de clima que foi baseada em como os funciondrios percebem os aspectos do ambiente
organizacional e os interpretam em relacdo ao seu préprio bem-estar. Os resultados mostraram
que motivar e desenvolver um clima favordvel se relacionava com o envolvimento no
emprego, 0 que por sua vez estéa relacionado ao esforgo, que por conseqiiéncia foi relacionado
ao desempenho do trabalho. No entanto, observa-se que no final da década de 1990 e inicio de
2000 os modelos de clima tinham por objetivo relacionar-se com aspectos especificos do
ambiente organizacional (ANDERSON; WEST, 1998; SCHNEIDER; SALVAGGIO;
SUBIRATS, 2002; ZOHAR; LURIA, 2005; LIAO; RUPP, 2005).

Entretanto, o trabalho de Patterson et. al (2005) retomou as caracteristicas dos
primeiros estudos ao propor e validar medidas multidimensionais de clima organizacional,
desenvolvendo uma medida que ofereceria aos pesquisadores uma abordagem abrangente e
flexivel que prometia beneficios tedricos e aplicados.

No Brasil, Laros e Puente-Palacios (2004) investigaram a estabilidade da estrutura
fatorial de uma escala de clima organizacional com sessenta e seis itens. Os fatores analisados
foram gerenciamento das relagfes interpessoais, comprometimento organizacional, carga de
trabalho, trabalho em equipe, suporte material, valorizagcdo do trabalho, expectativas de
desempenho.

Nas duas principais revistas internacionais em gestdo de recursos humanos —
International Journal of Human Resource Management e Human resource Management — 0
trabalho de maior relevancia nesse periodo foi de Gould-Williams (2007), que desenvolveu
um estudo com funcionarios do governo local do Reino Unido em que as préaticas de recursos
humanos e o clima organizacional foram usados como medidas de troca social. Os resultados
sugeriram que, de acordo com a teoria da troca social, trocas positivas reforcavam a atitude e
0 comportamento dos trabalhadores, tais como recompensas justas, trabalho em equipe, o
envolvimento dos trabalhadores e confianga nos gestores, tendo efeitos significativos sobre a
motivacdo do empregado.

Com isso, foi analisado o contelldo seméantico das categorias de clima organizacional
das pesquisas acima apresentadas, por meio da tabulagdo e classificagdo das categorias mais
utilizadas nesses estudos.

2.3. Levantamento tedrico de categorias: 0s construtos propostos

Um construto € uma entidade tedrica derivada das caracteristicas comuns a variaveis
comportamentais observaveis (ANASTASI; URBINA, 2000). Os construtos carregam
significados (CRONBACH; MEEHL, 1955), pois sdo uma forma de organizar varidveis Uteis
em explicar ou predizer comportamentos (CRONBACH, 1971).

A elaboracdo dos construtos propostas neste estudo é sustentada pelo arcabouco
tedrico apresentado a seguir. Esses construtos ja vém sendo testados hd mais de dez anos em
vérias organizacBes atuantes no mercado nacional e em anais de congressos cientificos de
administragdo (VELOSO et.al, 2007), estima-se que aproximadamente mil organizacGes de
distintas caracteristicas ja tenham aplicado o questionario da referida pesquisa durante esse
periodo. No entanto, os testes e andlises estatisticas que demonstrem a validade do
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instrumento ainda sdo insuficientes e requerem ajustes, por isso este estudo visa ampliar a
validade da pesquisa no meio académico.

Originalmente, os contrutos utilizados no trabalho de Veloso et.al (2007) eram:
identidade, lideranca, aprendizado, e satisfagdo e motivacdo. No entanto, ao analisar 0s
contrutos utilizados pelas pesquisas de clima organizacional observou-se que satisfagéo e
motivagao é um termo bastante genérico para descrever toda a complexidade envolvida para
formac&o do clima organizacional. Desta forma, dividiu-se esse contruto em trés: significado
do trabalho, suporte organizacional e relacionamento com colegas.

Eles sdo tratados a seguir, sem pretensdes de esgotar cada um dos temas, uma vez
que as bibliografias especificas sdéo muito extensas e diversificadas.

2.3.1. ldentidade

Bauman (2005) entende que o anseio por identidade vem do desejo de seguranca, pois
as pessoas tém necessidade de pertencer. A falta de sentido pessoal é contida porque
atividades cotidianas ligadas a confianga bésica sustentam a seguranga ontoldgica, ja que
questdes existenciais podem ser diluidas no trabalho do dia-a-dia (GIDDENS, 2002).

Na categoria identidade estdo agrupados os dados referentes ao nivel de integracéo
das pessoas & empresa e a sua estratégia, ou seja, 0 quanto os empregados acreditam que a
empresa corresponde aos seus valores pessoais, a sua forma de pensar e agir. A identidade dos
empregados com a organizacdo esta ligada as percepcdes das pessoas frente as suas relacdes
com: a empresa como instituicdo, a estratégia da organizacdo e o carater do seu negacio.

2.3.2. Suporte organizacional

O conceito de suporte organizacional estd baseado nas percep¢des do trabalhador
acerca da qualidade do tratamento que recebe da organizagdo em retribui¢éo ao esforgo que
despende no trabalho (EISENBERGER et al., 1986 apud OLIVEIRA-CASTRO; PILATI;
BORGES-ANDRADE, 1999). De acordo com Oliveria-Castro, Pilati e Borges-Andrade
(1999), essas percepcOes baseiam-se na frequéncia, intensidade e sinceridade das
manifestacOes organizacionais de aprovagéo, elogio, retribuicdo material e social ao esforgo
dos seus recursos humanos. Além disso, no estudo desses autores foram encontradas
evidéncias empiricas de que o construto percepcdo de suporte organizacional é essencialmente
unidimensional. Os resultados apresentados sugeriram que o trabalhador desenvolve opinides
globais sobre o quanto & organizacéo valoriza suas contribuigdes e cuida do seu bem-estar.

No presente estudo a categoria suporte organizacional agrupa as opinides das pessoas
sobre as experiéncias que vivenciam na empresa e sobre as recompensas e reconhecimento dai
advindas, o ambiente fisico (seguranca, equipamentos etc.) e processos de gestéo.

2.3.3. Significado do trabalho

Segundo Borges (1998) e Brief e Nord, (1990), o significado do trabalho é uma
cognicdo subjetiva, historica e dindmica, caracterizada por multiplas facetas que se articulam
de inimeras maneiras. O significado do trabalho, ou seja a maneira como o trabalhador
percebe as suas relagdes com o trabalho, tem sido muito estudado por diferentes autores e
areas, e apesar de haver, em algumas vezes, divergéncias, nenhum deles discorda da
importancia e da influéncia deste nos trabalhadores. Existe farta literatura, inclusive produzida
ou traduzida para o Brasil (LIMA, 1994; SATO; LACAZ, 1989; SATO et.al., 1993; entre
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outros). Contudo, o problema a ser detectado ndo € o tamanho desse valor, mas sim a
percepcédo do trabalhador sobre este valor.

O conceito de significado do trabalho considerado como representacdo social
(BORGES, 1998; MOW, 1987) permite esse recorte da realidade e, portanto, mostra-se
adequado para os estudos em clima organizacional. Esta escala tem como objetivo medir a
percepcdo que o trabalhador possui sobre seu trabalho.

2.3.4. Relacionamento com colegas

O grupo de trabalno — os que sdo colegas em uma determinada estrutura
organizacional — precisa ter o sentimento de satisfacdo, e esta ser4& manifestada no
desempenho grupal, na vivéncia da equipe. Winnubst e Schabracq (1996) citam Cobb (1976)
como o autor de uma das definicdes de suporte social mais aceitas. Suporte social seria a
informacdo que convence as pessoas de que s&o amadas e de que outros se importam com elas
(suporte emocional), que séo respeitadas e valorizadas por outros (suporte afirmativo) e que
sdo parte de uma rede de comunicagdo e de suporte mutuo (rede de suporte). Os autores citam
também House (1981), que discute o suporte instrumental, referente ao ato de ajudar as
pessoas fazendo algo por elas, e o suporte informacional, relacionado ao ato de dar
informagcdes.

Quando os colegas de trabalho se relacionam de forma a desenvolver padrdes de
comportamento e de estender suas relagdes além dos limites da instituicdo em que trabalham,
eles, finalmente, possuem uma relagdo de afetividade. E esta afetividade contribui para o
sentimento de que a responsabilidade pelo resultado final é de todo o grupo, além disso, os
conflitos diminuem e a satisfacdo tende a aumentar, afinal, a equipe, neste caso, é bem
sucedida.

2.3.5. Lideranca

Alguns autores chegam a afirmar que o lider € capaz de definir a qualidade de um
ambiente organizacional. Para Schein (1989), por exemplo, os lideres transmitem a sensac¢éo
de compromisso com 0 grupo, a partir do seu discernimento, motivacdo e habilidade para se
comunicar. Bhal e Ansari (1996) identificaram duas dimensdes no relacionamento entre
superior-subordinado: contribuicBes no trabalho, referente a relacdo profissional, e afeto,
referente ao relacionamento pessoal. Reconhece-se, portanto, que a lideranca pode influenciar
uma redefinicdo cognitiva nos individuos, articulando e produzindo novas visdes e conceitos;
desde que desenvolva sua habilidade para criar um sentimento de envolvimento e
participagdo. Assim, o comportamento de um superior possui a capacidade de influenciar seus
subordinados ao ponto de terem bons ou péssimos desempenhos, e ainda, de auxiliar no
sentimento de satisfacdo ou insatisfagéo do trabalhador (YUKL; VAN FLEET, 1992).

Na categoria lideranga, encontram-se os fatores: grau de confianga e credibilidade
dos empregados nas chefias; percepcdo de que os lideres agem de modo orientador, inspirador
e justo.

2.3.6. Aprendizado e desenvolvimento
Diversos autores destacam a necessidade de se criar ambientes propicios a

aprendizagem nas organizagfes contemporaneas (GARVIN, 1993; KROGH; ICHIJO;
NONAKA, 2000; NONAKA; TAKEUCHI, 1997; SENGE, 1990; TANNENBAUM, 1997).
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Tannenbaum (1997) destaca a importancia do papel do ambiente de aprendizagem
para as organizacbes, e propde uma série de fatores que contribuem para o seu
desenvolvimento, dentre os quais é possivel destacar a percepcdo de progresso na carreira,
abertura da organizacdo na implementacdo de novas idéias e suporte dos supervisores e
colegas de trabalho no aprendizado, entre outros fatores. No mesmo sentido, Krogh, Ichijo e
Nonaka (2000) enfatizam que a eficiéncia na criagdo do conhecimento nas organizagdes
depende de um contexto capacitante, ou seja, de um ambiente virtual ou mental que favorega
a aprendizagem no ambiente de trabalho.

A categoria aprendizado e desenvolvimento é definida pela sensacdo de crescimento
intelectual, pessoal e profissional na organizacéo. Ela envolve fatores como sentimento de
aprendizado no trabalho, participacdo e valorizagdo das agbes de treinamento e
desenvolvimento e oportunidades de promogao.

3. Procedimentos metodologicos

A pesquisa de levantamento € a estratégia destinada a estudar fendmenos que
influenciam as interacdes entre pessoas em sua vida diria (SELLTIZ et al., 1987). Para isso,
dados de toda ou parte de uma populagédo devem ser coletados, com a finalidade de avaliar a
incidéncia relativa, distribuicdo e inter-relacfes de fendmenos (KERLINGER, 1964). Essa
metodologia foi adotada para realizar um levantamento sobre o clima organizacional em
empresas atuantes no mercado nacional.

3.1. Descricao da pesquisa

Neste estudo, foi utilizado o questionario elaborado para a pesquisa junto aos
funcionérios de cento e cinquenta organiza¢fes em 2009, composto por trés partes. A primeira
continha uma questdo de mdaltipla escolha relativa & razo pela qual uma organizacdo é
considerada um excelente lugar para se trabalhar. A parte dois apresentava 64 assertivas,
todas do tipo Likert de cinco pontos, concernentes ao clima organizacional na qual o
respondente trabalha. De tais assertivas foram extraidas cinquenta e cinco para as analises
deste estudo com base no arcabougo tedrico levantado, sendo assim distribuidas: nove para o
construto identidade, onze para o construto suporte organizacional, cinco para significado do
trabalho, seis para avaliar relacionamento com colegas, quinze para lideranga e nove para
aprendizagem e desenvolvimento. A terceira parte levantava informacbes sobre o proprio
funcionario por meio de onze questdes que solicitavam dados sociodemograficos e
profissionais do respondente.

Os dados foram cedidos pela Fundagdo promotora da pesquisa em parceria com uma
Editora, ambas organizagdes de renome nacional. Essa pesquisa acontece anualmente desde o
ano de 2006. Porém, os dados provenientes para esse estudo sdo referentes a 2009.

A coleta dos dados ocorreu por meio eletronico e fisico, com preenchimento de um
formulério auto-aplicado para posterior leitura 6ptica. O procedimento para a coleta de dados
consistiu-se na solicitagdo das empresas que enviassem uma relagdo numerada de seus
funcionarios em ordem alfabética e, a partir dela, sorteados aleatoriamente os que deveriam
responder a pesquisa (através de numeros correspondentes aos atribuidos para os funcionarios
listados). O procedimento amostral est4 disponivel com a Fundacdo responsavel pela
pesquisa.

Todos os sorteados eram empregados com vinculo formal de trabalho. Ndo puderam
participar estagiarios ou terceiros que ndo trabalhassem exclusiva e permanentemente na
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empresa. Além disso, assegurava-se a confidencialidade dos dados individuais dos
empregados.

3.2. Caracterizagdo das amostras e tratamento dos dados

A amostra do estudo é por conveniéncia (COOPER; SCHINDLER, 2003). Os
empregados respondentes atuavam em organizagOes pertencentes a vinte e um setores de
atividade, de pequeno, médio e grande porte. Mais de metade delas era situada na regido
sudeste do Brasil.

O banco de dados inicial continha as respostas de 50.285 empregados as assertivas da
pesquisa. Primeiramente, analisou-se a frequéncia de casos omissos em cada uma das
questdes, sempre abaixo de 5%. Adicionalmente, ndo foram encontradas diferencas
percentuais de omissdes entre as assertivas. Tais fatos fornecem fortes indicios de
aleatoriedade das omissdes. Nenhum dado foi substituido, e todas as analises foram realizadas
com exclusdo completa de casos que apresentavam algum dado omisso. Casos multivariados
extremos foram verificados por meio da distancia de Mahalanobis e eliminados de todas as
analises (HAIR JR. et al., 2006).

Além disso, os 2.740 individuos que apresentaram um viés de avaliacdo ao optarem
pela pontuacdo correspondente a concordo plenamente em todas as assertivas. Da mesma
forma,os 9.664 funcionérios das cinquenta organizagbes com os indices mais altos de
aprovacdao pelos empregados na pesquisa, foram excluidos do banco de dados por tornarem as
distribuicbes das variaveis acentuadamente desviadas para a esquerda, afetando sua
normalidade. Apos esses procedimentos de exclusdo, o banco de dados resultou com um total
de 37.881 casos validos para as andlises fatoriais, esses procedimentos foram realizados para
atingir a premissa de normalidade das varidveis para utilizagdo da técnica estatistica
multivariada da analise fatorial (HAIR JR. et al., 2006).

4. Apresentacdo e Andlise dos Resultados

As analises estatisticas foram extraidas através do pacote estatistico Statistical
Package for Social Sciences (SPSS), verséo 16.

Para analisar a validade das escalas identidade, suporte organizacional, significado do
trabalho, relacionamento com colegas, lideranca e aprendizagem e desenvolvimento foram
realizadas andlises fatoriais através do método dos eixos principais, sem rotagdo. A andlise
fatorial € uma técnica estatistica fundamental para a verificagdo da validade de construto de
um instrumento (ANASTASI; URBINA, 2000; CRONBACH; MEEHL, 1955; PASQUALI,
2000). Essa técnica reduz um grande namero de varidveis a um nimero menor de fatores, para
concisamente descrever e compreender as relagdes entre as varidveis observadas ou para
testar uma teoria sobre processos subjacentes ou tragos latentes (ANASTASI; URBINA,
2000; CRONBACH, 1971; HAIR JR. et al., 2006; PASQUALI, 2000; TABACHNICK;
FIDELL, 2001). Adicionalmente, computou-se o alfa de Cronbach, por avaliar a
confiabilidade do instrumento de mensuragdo do construto com base em sua consisténcia
interna.

A andlise fatorial, assim como outras técnicas da estatistica multivariada, pode
apresentar problemas de estabilidade nos seus resultados, isto é, resultados obtidos com esta
técnica podem ndo ser facilmente replicados em diferentes amostras. Para verificar esta



possibilidade, deve-se, sempre que possivel, recorrer a diferentes sub-amostras retiradas
aleatoriamente da amostra original (TABACHNICK; FIDELL, 2001).

Seguindo esta estratégia, neste estudo foram retiradas trés amostras independentes do
banco de dados principal, sendo que todas as amostras retiveram 12.627 respondentes. Tal
segmentacdo ndo afetou a adequacéo da relacdo entre nimero de respondentes e nimero de
itens do instrumento para o procedimento das analises fatoriais. Além disso, as trés amostras
apresentaram distribuicdes semelhantes de acordo com as caracteristicas sexo, idade, grau de
escolaridade, cargo ocupado, entre outras.

Analises iniciais foram feitas para verificar a adequacdo dos dados da amostra aos
pressupostos da analise fatorial. Ndo foram observadas multicolinearidades entre as variaveis.
Os indices de fatoriabilidade das matrizes de correlagbes também se revelaram bastante
satisfatorios. Estas analises também permitiram verificar, através dos valores dos eigenvalues,
do gréfico scree e da proposicéo tedrica, a provavel existéncia de um fator para todas as
escalas. A seguir séo apresentados os resultados para cada escala em separado.

A escala que avalia o construto Identidade foi constituida por um Unico fator. Ao se
considerar apenas cargas fatoriais acima de 0,50, quatro das varidveis originais foram
eliminadas da solugdo fatorial. As comunalidades (todas acima de 0,30), os percentuais de
variancia (total aproximado de 61%) e o indice de consisténcia (alfa de 0,84) se mostraram
adequados. Na solucéo final, a escala reteve cinco itens, como mostra a Tabela 1.

Tabela 1 — Fator, comunalidades, eigenvalue, variancia explicada e alfa de Cronbach da escala Identidade nas
trés amostras.

Amostra 1 Amostra 2 Amostra 3
Itens Fator h Fator h* Fator h*
Idel 0,744 0,553 0,748 0,559 0,739 0,546
Ide2 0,731 0,535 0,722 0,521 0,730 0,533
Ide3 0,717 0,513 0,720 0,519 0,737 0,543
Ide4 0,684 0,468 0,700 0,491 0,721 0,520
Ide5 0,698 0,488 0,687 0,472 0,671 0,450
Eigenvalues 3,044 3,048 3,072
Variancia  60,88% 60,97% 61,44%
Alfas 0,837 0,838 0,841

A escala que avalia o construto Suporte Organizacional foi constituida por um Unico
fator. Ao se considerar apenas cargas fatoriais acima de 0,50, nenhuma das variaveis originais
foram eliminadas da solug&o fatorial. As comunalidades (todas acima de 0,30), os percentuais
de variancia (total aproximado de 50%) e o indice de consisténcia (alfa de 0,89) se mostraram
adequados. Na solucéo final, a escala reteve onze itens, como mostra a Tabela 2.

Tabela 2 — Fator, comunalidades, eigenvalue, variancia explicada e alfa de Cronbach da escala Suporte
organizacional nas trés amostras.

Amostra 1 Amostra 2 Amostra 3
Itens Fator h? Fator h? Fator h?
Suporgl 0,741 0,548 0,744 0,553 0,742 0,551
Suporg? 0,727 0,528 0,729 0,532 0,727 0,528
Suporg3 0,726 0,528 0,732 0,536 0,734 0,538
Suporg4 0,721 0,520 0,723 0,523 0,728 0,531
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Suporg5 0,721 0,519 0,716 0,512 0,717 0,514

Suporg6 0,656 0,430 0,661 0,437 0,656 0,430
Suporg?7 0,650 0,422 0,655 0,429 0,662 0,438
Suporg8 0,632 0,399 0,624 0,389 0,631 0,398
Suporg9 0,628 0,395 0,622 0,387 0,626 0,392
Suporgl10 0,559 0,312 0,565 0,319 0,565 0,319
Suporgll 0,555 0,309 0,549 0,301 0,571 0,326
Eigenvalues 5,451 5,457 5,500

Variancia  49,55% 49,61% 50,00%

Alfas 0,894 0,894 0,896

A escala elaborada sobre o construto Significado do Trabalho resultou em um fator,
com cinco assertivas. Considerando-se somente cargas fatoriais acima de 0,50, nenhuma das
variveis originais foi eliminada da solucdo fatorial. As comunalidades se revelaram
adequadas (todas acima de 0,30). Os percentuais de variancia (para aproximadamente um
total de 60%) e o indice de consisténcia (alfas de 0,83) também se mostraram adequados. A
solucdo final é apresentada na Tabela 3.

Tabela 3 — Fator, comunalidades, eigenvalue, variancia explicada e alfa de Cronbach da escala Significado do
Trabalho nas trés amostras.

Amostra 1 Amostra 2 Amostra 3
Itens Fator h* Fator h Fator h*
Sigtrabl 0,790 0,624 0,790 0,624 0,787 0,619
Sigtrab2 0,717 0,514 0,736 0,541 0,725 0,526
Sigtrab3 0,696 0,484 0,702 0,492 0,713 0,508
Sigtrab4 0,677 0,458 0,689 0,475 0,687 0,472
Sigtrab5 0,645 0,416 0,660 0,436 0,643 0,413
Eigenvalues 2,989 3,049 3,023
Variancia  59,79% 60,98% 60,46%
Alfas 0,831 0,839 0,835

A escala referente ao construto Relacionamento com Colegas foi composta por apenas
um fator. Considerando-se somente cargas fatoriais acima de 0,50, nenhuma das variaveis foi
eliminada da solucéo fatorial. As comunalidades da solugéo final se revelaram adequadas
(todas acima de 0,30). Os percentuais de variancia (para um total aproximado de 65%) e o
indice de consisténcia (alfa de 0,89) também se mostraram adequados. A escala, na solucéo
final, constituiu-se de seis itens, como mostra a Tabela 4.

Tabela 4 — Fator, comunalidades, eigenvalue, variancia explicada e alfa de Cronbach da escala Relacionamento
com colegas nas trés amostras.

Amostra 1 Amostra 2 Amostra 3
Itens Fator h Fator h Fator h
Relcoll 0,777 0,604 0,772 0,596 0,779 0,607
Relcol2 0,769 0,591 0,775 0,601 0,774 0,598
Relcol3 0,768 0,589 0,775 0,601 0,759 0,576
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Relcol4 0,767 0,589 0,763 0,583 0,756 0,572

Relcol5 0,762 0,581 0,754 0,569 0,746 0,556
Relcol6 0,724 0,524 0,733 0,538 0,728 0,530
Eigenvalue 3,898 3,906 3,865

Variancia  64,98% 65,10% 64,42%

Alfas 0,891 0,892 0,889

A escala elaborada sobre o construto lideranga resultou em um fator, com quinze
assertivas. Considerando-se somente cargas fatoriais acima de 0,50, nenhuma das variaveis
originais foi eliminada da solugéo fatorial. As comunalidades se revelaram adequadas (todas
acima de 0,30). Os percentuais de variancia (para aproximadamente um total de 64,8%) e o
indice de consisténcia (alfas de 0,96) também se mostraram adequados. A solugdo final é
apresentada na Tabela 5.

Tabela 5 — Fator, comunalidades, eigenvalue, variancia explicada e alfa de Cronbach da escala Lideranca nas
trés amostras.

Amostra 1 Amostra 2 Amostra 3
Itens Fator h? Fator h? Fator h?
Lidl 0,857 0,734 0,853 0,728 0,856 0,733
Lid2 0,837 0,701 0,833 0,695 0,839 0,705
Lid3 0,827 0,685 0,830 0,688 0,828 0,685
Lid4 0,825 0,681 0,827 0,683 0,826 0,682
Lid5 0,815 0,663 0,806 0,649 0,812 0,660
Lid6 0,802 0,644 0,799 0,638 0,806 0,650
Lid7 0,782 0,612 0,778 0,605 0,783 0,612
Lid8 0,780 0,608 0,785 0,615 0,770 0,592
Lid9 0,779 0,607 0,777 0,604 0,783 0,613
Lid10 0,777 0,604 0,784 0,614 0,782 0,612
Lid11 0,775 0,601 0,787 0,620 0,771 0,594
Lid12 0,767 0,588 0,767 0,589 0,777 0,604
Lid13 0,765 0,586 0,759 0,575 0,762 0,580
Lid14 0,718 0,516 0,734 0,538 0,733 0,538
Lid15 0,713 0,509 0,704 0,496 0,716 0,513
Eigenvalues 9,711 9,712 9,743
Variancia 64,74% 64,75% 64,96%
Alfas 0,960 0,960 0,961

A escala referente ao construto aprendizagem e desenvolvimento foi composta por
apenas um fator. Considerando-se somente cargas fatoriais acima de 0,50, foram eliminadas
trés varigveis da solucéo fatorial. As comunalidades da solugdo final se revelaram adequadas
(todas acima de 0,30). Os percentuais de variancia (para um total aproximado de 61,5%) e o
indice de consisténcia (alfa de 0,87) também se mostraram adequados. A escala, na solucdo
final, constituiu-se de seis itens, como mostra a Tabela 6.
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Tabela 6 — Fator, comunalidades, eigenvalue, variancia explicada e alfa de Cronbach da escala Aprendizagem e
desenvolvimento nas trés amostras.

Amostra 1 Amostra 2 Amostra 3
Itens Fator h Fator h* Fator h
Aprdesl 0,769 0,592 0,783 0,613 0,781 0,610
Aprdes?2 0,756 0,572 0,759 0,576 0,761 0,579
Aprdes3 0,744 0,554 0,739 0,547 0,754 0,568
Aprdes4 0,710 0,504 0,715 0,511 0,718 0,515
Aprdes5 0,711 0,505 0,685 0,469 0,706 0,499
Aprdes6 0,708 0,501 0,707 0,500 0,706 0,498
Eigenvalue 3,687 3,677 3,722
Variancia 61,45% 61,29% 62,04%
Alfas 0,873 0,872 0,876

5. Consideragdes Finais

Ao se considerar os resultados das andlises fatoriais, percebe-se que as seis escalas
propostas neste trabalho possuem validade psicométrica, pois suas estruturas fatoriais
apresentam indices satisfatorios e correspondem as respectivas proposicoes teodricas que as
subsidiam. Ademais, pode-se perceber que as amostras forneceram estruturas fatoriais
semelhantes tanto nas cargas quanto nos demais indices estatisticos (comunalidades,
percentual de variancia e alfas) para todas as escalas, indicando sua estabilidade. Pode-se,
portanto, afirmar que as seis escalas utilizadas na pesquisa sdo boas representantes dos
construtos que pretendem mensurar. Assim sendo, tais escalas podem ser utilizadas como
base para a aplicacdo de pesquisas de clima e analises posteriores, uma vez que possibilitam a
realizagdo valida e segura de inferéncias.

Como limitagéo, pode ser mencionado o provavel viés da base de dados utilizada, pois
0s empregados respondentes da pesquisa pertenciam a organizagbes que pretendiam se
destacar como excelentes lugares para se trabalhar. Todavia, os tratamentos prévios realizados
e a utilizagdo de trés amostras para validagdo dos resultados obtidos visaram eliminar esse
problema.

O presente estudo consiste em uma proposta, com base estatistica e tedrica, de
categorias que necessitam ser testadas. Essa limitacdo gera a possibilidade de futuros estudos
apls ajustes dessas categorias, uma vez que a pesquisa, cujos resultados foram utilizados,
acontece anualmente.

Com este estudo, os autores pretendem contribuir com a area de administracéo,
especialmente na gestdo de pessoas, por meio do aprimoramento de instrumentos para
mensuragdo de clima organizacional, que sdo amplamente utilizados atualmente pelas
organizagoes.
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Apéndice.

Descricdo das 48 assertivas alocadas nas seis categorias da pesquisa: Identidade,
Suporte Organizacional, Significado do Trabalho, Relacionamento com colegas, Lideranca e
Aprendizado e Desenvolvimento.

Itens Itens de Identidade

Idel Tenho orgulho de dizer a parentes e amigos que trabalho nesta empresa

Ide2 Considero que esta empresa atende de forma equilibrada as necessidades de fornecedores,
funcionérios e acionistas

Ide3 Eu recomendaria a parentes e amigos esta empresa como um excelente lugar para se trabalhar

Ided Conheco e concordo com os objetivos da empresa em que trabalho

Ide5 As pessoas que trabalham nesta empresa sabem o que devem fazer para torna-la cada vez melhor

Itens Itens de Suporte Organizacional

Suporgl Sou reconhecido e recompensado quando realizo um bom trabalho

Suporg2 Os processos, procedimentos e rotinas de trabalho desta empresa sdo organizados e eficientes

Suporg3 As informacdes sobre esta empresa sdo transmitidas aos empregados com clareza, rapidez e

agilidade

Suporg4 Tenho a quem recorrer se eu me sentir injusticado

Suporg5 Esta empresa ouve e coloca em pratica as sugestdes de seus funcionarios

Suporg6 Considero justo o salario pago por esta empresa aos seus funcionarios

Suporg? Recebo todas as informagdes que preciso para fazer bem o meu trabalho

Suporg8 A quantia que recebo como participagdo nos lucros da empresa € justa

Suporg9 Tenho todo equipamento e material necessarios para realizar bem o meu trabalho

Suporgl0  JAs instalacGes e o0 espaco onde realizo meu trabalho sdo seguros, confortaveis e limpos
Suporgll O volume de trabalho permite que eu termine sempre minhas tarefas no horario normal

Itens Itens de Significado do Trabalho

Sigtrabl Considero que trabalhar nesta empresa vem tornando a minha vida melhor

Sigtrab2 A sensacdo mais freqliente que sinto ao deixar o trabalho é de realizagdo profissional pelos
desafios superados

Sigtrab3 Gosto do trabalho que realizo hoje nesta empresa

Sigtrab4 Tenho confianga na empresa em que trabalho

Sigtrab5 Eu sinto que meu trabalho é importante para que esta empresa seja bem-sucedida

16



Jitens

Itens de Relacionamento com Colegas

Relcoll Nesta empresa a gente pode confiar nos colegas de trabalho

Relcol2 Meus colegas estdo sempre dispostos a compartilhar comigo o que sabem
Recol3 Sou sempre bem atendido quando preciso de um colega de trabalho

Relcol4 As pessoas que trabalham nesta empresa se ddo muito bem umas com as outras
Relcol5 Nesta empresa as pessoas estdo sempre dispostas a ajudar umas as outras
Relcol6 Sinto que na empresa todos trabalham como um verdadeiro time

Itens Itens de Lideranca

Lidl Tenho confianga naquilo que meu chefe diz

Lid2 Meu chefe ouve e respeita a opinido da sua equipe

Lid3 Meu chefe é coerente, usa "0 mesmo peso e a mesma medida™ nas suas decisdes
Lid4 Nesta empresa 0s chefes cumprem o que prometem

Lid5 As solicitacOes e orientacdes de minha chefia facilitam a realizacdo do meu trabalho
Lid6 Sinto-me apoiado pelo meu chefe quando decido assumir riscos

Lid7 Meu chefe sempre deixa claro o que espera do meu trabalho

Lid8 Nesta empresa os chefes agem de acordo com o que dizem

Lid9 Minha equipe de trabalho tem um bom relacionamento com meu chefe

Lid10 Os chefes sabem demonstrar como podemos contribuir com os objetivos da empresa
Lid11 Sou sempre bem atendido quando peco orientagdes ao meu chefe

Lid12 Sempre que preciso, posso contar com meu chefe para assuntos pessoais e profissionais
Lid13 Minha equipe de trabalho considera o seu chefe um lider de respeito e credibilidade
Lid14 Sinto-me livre para contribuir com criticas e sugestdes ao meu chefe

Lid15 Meu chefe conhece profundamente sua area de atuagéo

Itens Itens de Aprendizagem e Desenvolvimento

Aprl Acredito que trabalhando nesta empresa terei oportunidade de fazer carreira e crescer
Apr2 Considero justos os critérios de promocéo e carreira adotados nesta empresa

Apr3 Meu chefe ajuda a decidir o que devo fazer para aprender mais

Aprd Sei 0 que devo fazer para crescer profissionalmente nesta empresa

Apr5 Esta empresa me estimula a conhecer o trabalho realizado pelos meus colegas
Apré |Periodicamente recebo de meu chefe avaliagdes sinceras sobre meu desempenho




