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Resumo

O presente trabalho trata do desenvolvimento de sub-escalas e de uma escala global de avaliagdo do
fendmeno clima organizacional. Inicialmente, realiza-se a fundamentagdo tedrico-empirica acerca do
clima organizacional, posteriormente, suscitou-se questdes quanto as possibilidades de mensuracdo
do fenbmeno bem como da definicdo da unidade de andlise mais adequada para o tratamento
quantitativo das percepcbes captadas a partir de ambientes reais de trabalho. Os resultados
auferidos a partir da técnica de analise fatorial evidenciam, principalmente, que ha coeréncia entre as
bases tedricas e as assertivas que integraram o instrumento utilizado para avaliar a populagdo
estudada. Por fim, percebeu-se uma coeréncia interna tanto das sub-escalas quanto da escala global
indicando que as assertivas individuais integrantes do instrumento de coleta de dados estdo
associadas reticularmente umas as outras para medir nomologicamente um mesmo constructo
subjacente. Isso permite afirmar que ha validade interna das escalas para avaliar o clima
organizacional se utilizadas no mesmo ambiente a partir do qual foram geradas e testadas, ou em
ambientes similares.
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Abstract

This paper describes the development of dimensional sub-scales and a global scale to evaluate the
organizational climate. Initially, we present theoretical references concerning the organizational
climate, how it can be measured, and the best elements for a quantitative analysis of the employee
perception. Then we elaborated these concepts through an empirical study based on an employee
survey at a public non-for-profit organization. A factorial analysis of the data shows that there is
coherence between the theoretical references and the statements at the questionnaire applied in the
empirical investigation. In addition, there is an internal coherence among the sub-scales and the
global scale, indicating that the individual statements at the questionnaire are reticularly associated.
Then it is possible to conclude that there is an internal validity in the scales used to evaluate the
organizational climate if they are applied in similar conditions.

Key-words: Organizational Climate; Evaluation Scales; Factorial Analysis.

1 Introdugao

Com a abordagem do clima organizacional, conceitualmente visto como uma variavel
interveniente situada entre o contexto de trabalho e o comportamento dos trabalhadores nele
implexos, tem se procurado compreender como tais sujeitos percebem e sdo influenciados pelas
diferentes dimensdes da organizacgao.

O clima organizacional tem inspirado muitas descricdes e operacionalizagdes. Entretanto,
tém sido construidas poucas medidas validadas consistentemente fundamentadas neste conceito
(NEWMAN, 1977, P. 521; GRIFFIN; MATHIEU, 1997, P. 731-732; PATTERSON ET AL., 2005, P. 379).

As proposicdes de constructos partem, normalmente, da premissa de que o clima
organizacional representa o resultado coletivo das percepcbes dos diferentes perfis de pessoas que a
organizacdo atrai e as coloca em contato com seus processos de trabalho. Emergentes de um
contexto organizacional complexo, essas percepgdes resultam de interagdes do individuo com a
distribuicdo fisica do trabalho, com a eficiéncia dos canais de comunicacdo, com o exercicio da
autoridade e com condicionantes fisicos e psicoldgicos do sistema sécio-produtivo.

Este artigo busca, a partir de pesquisa empirica empreendida e com lastro em bases
tedrico-conceituais, desenvolver escalas multidimensionais e, a partir delas, uma escala global para
mensuracdo do clima organizacional em bases quantitativas estdveis. Diante disso, uma possivel
contribuicdo deste estudo reside na identificacdo de varidveis com potencial para a otimizacdo da
elaboracdo e a aplicacdo de questionarios de pesquisa €, ao mesmo tempo, identificar fatores que
possam explicar consistentemente variagBes que interferem significativamente no fenémeno em

estudo.
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2 Clima Organizacional

Assim como a sociedade tem uma heranca cultural, as organizagbes sociais possuem
distintivos de sentimentos e crengas coletivos, que tendem a ser desenvolvidos, mantidos e
difundidos entre os membros do grupo. E assim, também, que nas empresas, a andlise dos aspectos
culturais torna relevante para a consolidacdo de estratégias organizacionais.

Para Freitas (1991, p. 9), a cultura organizacional é um sistema de significados aceitos
publica e coletivamente por um dado grupo num dado tempo. Para a autora, a cultura, entre outros
aspectos, influenciam fortemente o clima na organizagao.

O clima organizacional pode ser visto como produto de interagdes dos membros da
organizacdo (MCMURRAY, 2003, p. 1) e tem sido definido como um conjunto de caracteristicas que
descrevem uma organizagdo e que a distinguem de outras, com a particularidade de ser
relativamente duravel no tempo e influenciar no comportamento das pessoas que atuam em tal
contexto (FOREHAND; VON HALLER, [1964]; 2001, p. 242).

O clima organizacional pode, também, representar “a organizacdo como as pessoas a véem
em um sentido holistico e subjetivo” (POWELL; BUTTERFIELD, 1978, p. 151). Em nivel operacional, o
fen6meno em questdao pode ser compreendido como qualidade relativamente duradoura do ambiente
que é experimentada pelos sujeitos, que influencia seu comportamento e que pode ser descrito em
termos de valores de um particular conjunto de caracteristicas (ou atributos) da organizagdo
(TAGIURI, 1968, p. 25; ver outras definicdes em VEGA et al., 2006).

Embora a maioria dos pesquisadores aceite a premissa de que o clima organizacional gera
influéncias no comportamento organizacional, persistem discussdes neste sentido. Alguns autores
questionam se o clima é propriedade da organizacdo ou dos individuos que a integram (MUCHINSKY,
1977, p. 593; POWELL; BUTTERFIELD, 1978; AYERS, 2005).

Com objetivo de aprofundar a compreensdo do clima organizacional, duas abordagens tém
recebido atencdo substancial: a abordagem do compartilhamento cognitivo e a abordagem da
percepcao compartilhada.

A abordagem do compartilhamento cognitivo conceitua o clima como representacoes
construtivas de individuos, ou, de outro modo, como seus esquemas cognitivos se relacionam em um
ambiente de trabalho em que estdo implexos. Nesta abordagem a preocupacdao se concentra em
apreender a percepcao do sentido que os individuos atribuem ao ambiente.

O clima organizacional emerge, entdo, de representagdes cognitivas individuais do
ambiente imediato e pode ser expresso em termos de sua significancia psicoldgica (ANDERSON;
WEST, 1998, p. 237; NEAL; GRIFFIN, 2002, p. 68). Com esta abordagem, particularmente dentro de
um contexto pds-moderno, caracterizado pela fragmentacdo e heterogeneidade organizacional, ha
possibilidades de se captar profundamente como os individuos, em si, sentem sinais e se diferem uns
dos outros nos seus respectivos ambientes de trabalho (AYERS, 2005, p. 1-2).

Esta abordagem normalmente se presta a profundos estudos qualitativos do clima ou
cultura organizacional pela possibilidade de imersdo para captacdo da realidade a partir de
percepcdes diretas de comportamentos ou da interpretagdo de histérias individuais, e as inter-

relacionando em dado contexto. Normalmente, esta condicdo é viabilizada por entrevistas que,
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segundo Warner (2002, p. 83) e Fernandez-Kelly (2004), tendem a ser mais construtivistas que
positivistas.

A abordagem da percepcdo compartilhada, por sua vez, tem como fundamento a percepgao
compartilhada e consciente quanto ao modo das coisas se apresentarem no ambiente imediato do
individuo (ANDERSON; WEST, 1998, p. 237; PATTERSON et al., 2004, p. 193).

O clima organizacional é, entdo, determinado pela percepcdao da interacdo de variadveis
vinculadas a macro-dimensdes que delineiam o funcionamento da organizacdo - relacionadas
usualmente a normas e valores, a condigdes estruturais e ao ambiente fisico e psicoldgico - e que
sdo captadas, interpretadas e avaliadas continuamente pelos individuos. Produto da interacdo de
variadveis provenientes dessas macro-dimensdes, o clima organizacional expressa a qualidade e
propriedades do ambiente organizacional que sdo percebidas ou experimentadas pelos membros da
organizacao e influenciam tanto o comportamento individual quanto coletivo na busca de resultados.
A conta disso, o clima organizacional pode ser visto como um fendmeno perceptual duradouro e
multi-dimensional, construido com lastro na experiéncia e compartilhado pelos membros de uma
unidade organizacional. Em termos funcionais, o clima organizacional tende a orientar e regular os
comportamentos individuais em consonancia com os padroes desenvolvidos na e pela propria
organizagdo (LITWIN, 1971, p. 111; KOYS; DECOTIIS, 1991, p. 266).

Ha quem defenda que o clima organizacional é um fenémeno apreensivel de modo
descritivo, e ndo avaliativo (PATTERSON et al., 2005, p. 380). Contudo, predominam trabalhos que
indicam a existéncia de fortes componentes de avaliacdo que permitem sua mensuracao (NEWMAN,
1977; PATTERSON et al., 2004; PERRY et al.., 2005; MERKYS et al., 2007).

As percepcOes do clima organizacional podem, entdo, variar em diferentes graus entre os
membros da organizagdo em decorréncia do comportamento de varidveis provenientes de diferentes
dimensGes do micro-ambiente que os envolvem. Além disso, tende a existir no contexto
organizacional, forte relacdo entre as medidas de clima organizacional e as de satisfacdo com o
trabalho, o que reforga a sua natureza avaliativa.

A dificuldade enfrentada por pesquisadores tem sido alcangar consenso sobre critérios para
indicar como a percepcdao é realmente compartilhada entre os membros de uma organizagdo ou
subunidade organizacional (ANDERSON; WEST, 1998, p. 236). Um importante fator explicativo para
existéncia de compartilhamento de percepcGes é representado pelos processos de socializagdo
estruturados e desenvolvidos a partir da definicdo de diretrizes e praticas destinadas a assegurar a
coesdo e a direcdo estratégica de cada organizagao.

Considerando este processo, o clima organizacional pode ser visto como percepcao e
representagdo sintética de um relativamente estavel conjunto de valores em dado estagio de
socializagdo e que orienta a organizagdo como um todo. Deste modo, influencia comportamentos dos
membros em relacdo a eficiéncia e efetividade e pode ser mensurado a partir das suas percepcoes
(TURNIPSEED; TURNIPSEED, 1992, p. 7-8; MCMURRAY, 2003, p. 2).

Dentre as possibilidades de mensuracdo se destacam aspectos como autonomia, confianca,
coesdo, suporte gerencial, reconhecimento, inovacao, eqlidade (MCMURRAY, 2003, p. 1; MCMURRAY
et al., 2004, p. 474), estrutura, sistemas de comunicagdo, responsabilidade, remuneracao (VARDI,
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2001, p. 330), seguranga (NEAL; GRIFFIN, 2002), consideracdo, cordialidade (NASURDIN et al.,
2006, p. 120), entre outras.

O clima organizacional, nesse sentido, se revela objetivamente e é passivel de ser
apreendido por meio de medidas perceptivas com maior ou menor grau de sistematizacdo. Nessa
linha, em termos metodoldgicos, as pesquisas mais recentes sobre clima organizacional tém sido
alinhadas com abordagens mais positivistas ao tenderem mais para mensuracao e utilizacdao de
testes de hipoteses relacionadas a elementos-chave do fenémeno, normalmente por meio de dados
provenientes de surveys (MCMURRAY, 2003, p. 2; PARKER et al., 2003, p. 397; CLARKE, 2006, p.
261) viabilizados pela utilizacdo de escalas de avaliagao de atitudes (HICKS-CLARKE; ILES, 2000, p.
326), desenvolvidas com efetivas possibilidades de os resultados captados se revestirem de
consisténcia e precisdo (VIDAVER-COHEN, 1998, p. 1217).

Neste estudo adotou-se uma perspectiva avaliativa e quantitativa sob a abordagem da
percepcdo compartilhada. Tomou-se como base os fundamentos tedrico-conceituais relacionados ao
clima organizacional, aliados as técnicas estatisticas. Buscou-se contribuir com o refinamento
avaliativo e com a ampliagdo da capacidade explicativa de um fendmeno intra-organizacional
coletivo, que pode ser apreendido pelo “modo como se processam as relacbes e representagdes
interpessoais no interior da organizagao e como aquelas se modificam em funcdo da oscilagdo de
certas variaveis” (LOBO, 2003, p. 25).

2.1 Unidade de Analise do Clima Organizacional

Ha indicagdo de que a unidade da teoria na pesquisa de clima é o individuo, caracterizado
como sujeito que compartilha campos psicoldégicos com os demais membros do grupo. Esta é a
analise de Babbie (2006, p. 94-101). Nessa relacdo, conjuntos comuns de padrGes e expectativas
tipicos de dado contexto organizacional resultam por interferir nos comportamentos individuais.

O clima organizacional é, pois, a média de como as pessoas percebem o estado que torna o
ambiente pessoalmente benéfico ou ndo (SPARROW; GASTON, 1996, p. 681). Um clima
organizacional favoravel pressupde, por exemplo, baixo nivel de stress, alto nivel de autonomia, forte
coesdo, suporte da supervisdo e baixo nivel de pressdo decorrente das atividades (NASURDIN et al.,
2006, p. 120).

Para representar e atribuir sentido a dado contexto relacional de trabalho moldado em
funcdo de normas e comportamentos, a organizacao se apresenta mais como forma que conteddo e
0 sujeito como fungdo primordial. O sujeito constitui, assim, a unidade de analise por exceléncia,
sendo o clima organizacional a compreensdao que o mesmo faz da organizacdo e das relagdes sociais
que nela estabelece, as quais por terem génese em interacdo inter-individual permitem a agregacdo
e tratamento por intermédio de constructos com amplitude definivel em niveis extra-individuais
(NEWMAN, 1977, p. 522; LOBO, 2003, p. 29; PATTERSON et al., 2005, p. 380).

E, assim, por ser uma entidade fenomenoldgica que se exterioriza a partir das percepcoes
de natureza empirica dos individuos ao serem confrontados com as propriedades e caracteristicas
objetivas da organizagdo, o clima organizacional pode ser captado e analisado objetivamente numa
perspectiva estrutural a partir do contexto organizacional (GRIFFIN; MATHIEU, 1997; LOBO, 2003, p.
731-732).
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E importante observar que as relagdes ocorrem em duas esferas: individuo-individuo e
individuo-ambiente. Na primeira, a interacdo entre individuos é direta e imediata, ao passo que na
segunda o ambiente serve como mediador de tal interacdo, vez que as condigdes ambientais
incidentes sobre o individuo na organizacdo podem ser efetivamente influenciadas ou
deliberadamente alteradas por outros individuos.

Dentre tais influéncias, como exemplificam Moxnes e Eilertsen (1991, p. 400) e Clarke
(2006, p. 259), se evidenciam as intervencGes de gestores de diferentes niveis. Nessa linha, Hicks-
Clarke e Iles (2000, p. 325-326) enfatizam que o clima organizacional é dependente de relagbes
individuais, politicas e procedimentos organizacionais percebidos pelos membros.

Assim, o clima organizacional resulta de relagdes interindividuais mediatas ou imediatas. O
objetivo dos estudos sobre o tema é, portanto, construir uma explicacdo tedrica especificando o
fendmeno quanto as condigBes que lhes ddo origem e quanto aos modos como elas sdo expressas a
partir da acdo e interagdo. Procura-se identificar as conseqiiéncias delas resultantes e as variacoes
captadas por fatores qualificadores e quantificadores.

Em sintese, de acordo com Powell e Butterfield (1978, p. 153), o clima tem sido
examinado comumente como uma qualidade das organizacdes e freqlentemente operacionalizado
como uma propriedade de individuos. Na andlise de Denison (1996, p. 624), as pesquisas de clima
organizacional devem mensurar tanto condicdes organizacionais objetivas quanto expressoes
avaliativas individuais quanto a percepgao e interpretacdo de tais condigoes.

Passam a ser distinguidas como elementos de analise as percepgdes individuais aprendidas
e compartilhadas que resultam de influéncias da politica formal e informal, das praticas e
procedimentos, dos objetivos e meios de consecucdo de atividades organizacionais. Deste modo, o
clima se apresenta sob forma de arcabouco de referéncia organizacional ou como esquema psico-
social com interferéncia em valores pessoais construidos individual e coletivamente, que podem ser
agregados em unidades ou dimensbes organizacionais tomadas como unidades de analise (RYAN;
SCHMIT, 1996, p. 78; SPARROW; GASTON, 1996, p. 681). Esta possibilidade de agregacdo em
unidades de analise coletivas é que diferencia o clima organizacional do clima estritamente
psicoldgico (RYAN; SCHMIT, 1996, P. 78).

Ao considerar os diferentes agregados que podem configurar unidades de analise, uma
organizacdo pode possuir diversos subsistemas com climas organizacionais singulares. A
individualizacdo em subsistemas é possivel sempre que, pelo menos um deles, possa ser considerado
isoladamente para fins de avaliagdo quanto a percepcdo que os seus membros tém em relacdo ao
conjunto de variaveis nele incidentes.

Por conseqliéncia, tais subsistemas se revestem de identidades proprias dentro do sistema-
maior do clima organizacional em que estdo inseridos. Considerando a profundidade da compreensao
do fendmeno organizacional em questdo, Powell e Butterfield (1978, p. 153-155) afirmam que o
clima percebido pode ser considerado mais como uma propriedade tipica de subsistemas separados
do que da organizacdao no seu conjunto.

A percepcdo coletiva de um clima Unico, mantida nessas unidades analiticas
particularizadas pode ser, portanto, definida como clima de subsistema. N3o obstante, em nivel mais
geral, como defendem Payne et al. (1976), o clima da organizacao, como um todo, pode ser obtido
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pela agregacao dos climas resultantes dos diferentes subsistemas definidos tanto horizontalmente

em termos de unidades quanto verticalmente em termos de dimensdes organizacionais.

2.2 Perspectivas Tedrico-conceituais e Técnicas para Avaliagdo do Clima Organizacional

Em uma perspectiva sistémica, o clima organizacional depende de fatores determinantes
(variaveis de entrada) vinculados a diferentes dimensdes organizacionais que influenciam a
motivagdo dos individuos, provocando estimulacdo e niveis diferentes de satisfacdo e de
produtividade (varidveis dependentes). Estes, por sua vez, condicionam o resultado final em termos
de eficiéncia e eficacia nas atividades da organizagao.

Assim, quando as varidaveis de entrada produzem influéncia positiva nas variaveis
dependentes (maior estimulacdo de comportamentos especificos, maior satisfacdo das pessoas,
maior produtividade), tende a ser maior a eficiéncia e a eficacia no trabalho (CARVELL, 1982, p. 175-
176; VARDI, 2001, p. 327; NASURDIN et al., 2006, p. 120).

Por outro lado, se as varidveis de entrada produzirem influéncia negativa nas varidveis
dependentes (menor motivacdo das pessoas, menor estimulacdo, menor satisfagdo e menor
produtividade), menor tende a ser a eficiéncia e eficacia do trabalho (CARVELL, 1982, p. 175-176;
MCMURRAY et al., 2004, p. 484; NASURDIN et al., 2006, p. 120).

Na pratica, portanto, o clima organizacional pode interferir na satisfacdo com o trabalho
(PATTERSON et al., 1996, p. 1676), no empenho e na cooperacao entre os membros (AYERS, 2005,
p. 17-19). Esta, também, relacionado a estabilidade e ao controle de sistemas e subsistemas da
organizacdao (YAHYAGIL, 2006, p. 77). Interfere, ainda, na produtividade, no desenvolvimento
organizacional (JOHNSON, 2000, p. 119) e no suporte as inovagdes (MONTES et al., 2004, p. 176-
177), além de outros aspectos.

No constructo delineado pela Figura 1, as variaveis dependentes podem expressar o clima
organizacional, condicionando e explicando, em parte, os resultados dos processos sécio-produtivos.
Ao articular as dimensGes e varidveis, o modelo permite uma visdo sintetizada do fenémeno e de

seus possiveis reflexos nos rumos da organizacéo.
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Figura 1: Constructo de Pesquisa de Clima Organizacional.
Fonte: adaptado® de Procopiuck (1998, p. 17).

Na tentativa de identificar influéncias do clima sobre os resultados das organizagbes, os
pesquisadores que se dedicam ao desenvolvimento de instrumentos para avaliagdo quantitativa do
fend6meno, concentram os debates nas linhas psicométricas que expressam preocupacdo sobre como
construir, inter-relacionar e validar preditivamente dimensdes e varidveis que permitam simplificar a
aplicacdo e que mantenham consisténcia e precisdo das informagdes obtidas via questiondrios
(MUCHINSKY, 1977, p. 593; SPARROW; GASTON, 1996, p. 681). Com tal finalidade, a anadlise
fatorial tem sido utilizada para derivacdo de estruturas subjacentes as varidveis na construcdo de

escalas, muitas vezes utilizadas como base para aplicacdo de outras avancadas técnicas estatisticas.

3 Metodologia da Pesquisa

O método de pesquisa é composto por um conjunto de atividades sistematicas e racionais
que caracterizam um trabalho cientifico. A proposta desse trabalho é desenvolver uma pesquisa de
natureza aplicada, tendo como objetivo aplicar conhecimentos basicos acerca do clima
organizacional vivenciado pelos funcionarios e gestores. Esta proposta estd em linha com o
conceito de pesquisa aplicada, apresentada em Jung (2004), uma vez que além de aplicar
conhecimentos basicos e produzir um novo processo, pode gerar novos conhecimentos resultantes
do processo de pesquisa.

Esta pesquisa ainda pode ser vista como um estudo de carater descritivo. Tal como
explica Hair Jr. et al. (2005, p. 87), os planos de pesquisa descritiva geralmente sao estruturados e
especificamente criados para medir as caracteristicas descritivas em uma questdo de pesquisa.

Em relagdo aos procedimentos, a pesquisa caracteriza-se como operacional, uma vez

que, de acordo com Jung (2004, p. 155), tem “por principio a investigacdo de forma sistematica e

A adaptacdo foi efetuada mediante agregagdo das varidveis das dimensdes originais 5) Remuneragdo, 6)
Oportunidades de progresso e 7) Seguranca quanto ao Futuro na nova dimensdo: 5) Oportunidade de
progresso e remuneragdo; e das varidveis vinculadas as dimensGes 8) clareza organizacional e 9)
Comunicagdes na nova dimensdo: 6) Clareza organizacional.
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racional dos processos envolvidos” e utiliza ferramentas estatisticas e métodos matematicos para

obtengdo do melhor resultado.

3.1 Estruturacao dos Dados e Definigdo do Perfil da Amostra

Os constructos a serem desenvolvidos via reducdo fatorial tém por fundamentos as
dimensGes e variaveis constantes no modelo representado pela Figura 1.

Com base em tal modelo foi estruturado um questionario fechado em funcdo das 6
dimensbes, 65 variaveis e 120 assertivas. Sua estrutura foi definida em dois blocos: o primeiro,
constituido de varidaveis nominais, versou sobre o perfil socioecond6mico do respondente; o segundo,
constituido por variaveis ordinais, solicitou aos respondentes a indicagdo, em relacdo a cada uma das
assertivas distribuidas aleatoriamente no instrumento de coleta de dados, do grau de concordancia
em uma escala semantica, do tipo Likert, de cinco pontos.

A vinculagdo das assertivas as dimensdes ocorreu de acordo com o0s seguintes
quantitativos: Valor intrinseco do trabalho (20), Lideranca (30), Ambiente social de trabalho (11),
Condigdes de trabalho (16), Oportunidade de progresso e Remuneragdo (17) e Clareza organizacional
(26). Por se tratar de aplicacdo embrionaria na organizacdo estudada, varias destas assertivas foram
inseridas no instrumento de coleta de dados com a finalidade de servirem de elementos
confirmatdrios em relagdo a outras que visavam avaliar uma mesma variavel. Isso explica o motivo
do elevado numero de assertivas.

O questionario foi distribuido de modo a atingir todo o universo de aproximadamente 1200
empregados permanentes da organizagdo, distribuidos em subunidades localizadas em 12 diferentes
cidades do Estado do Parana. Retornaram 622 (52%) respondidos e com efetiva possibilidade de
terem seus dados tabulados. Os principais elementos do perfil da amostra estdo expressos na Tabela
1.

Tabela 1 - Perfil da Amostra

Faixa Salarial (R$) Idade (Ano) T. Servico (Ano) Escolaridade
<-1200,00 26(4%) 18-25 70 (11%) <5 402(64,6%) 1° Grau 7 (1%)
1200,01-2000,00  118(19%) 26-30 159 (26%) 5-10  166(26,7%) 2° Grau 21 (3%)
2000,01-3000,00  129(21%) 31-35 153 (25%) 10-15  30(4,8%) 3° Sup.Incompl. 96 (15%)
3000,01-5000,00 235(38%) 36-40 115 (18%) 15-20  21(3,4%) Sup. Completo 382 (61%)
5000,01-8000,00  96(15%) 41.51 100 (16%) >20 3(0,5%) Pos-Graduagdo 116 (19%)
>-8000,00 18(3%) >51 25 (4%)

3.2 Método de Analise dos Dados

A analise fatorial aplicavel como ferramental exploratério de dados torna possivel identificar
e analisar a estrutura de um conjunto de varidveis inter-relacionadas para construcdo de escala de
medida para fatores intrinsecos que, de forma mais ou menos explicita, controlam as variaveis

originais.
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A andlise fatorial os quantifica ao atribuir-lhes escores que os torna observaveis em meio ao
vasto conjunto de varidveis originais. Ao ponderarem respostas significativamente correlacionadas,
tais escores permitem representar parcimoniosamente as informagdes presentes nas diferentes
variaveis e sdo capazes de resumir informagdes a elas inerentes em um numero reduzido de fatores.

Os fatores, por sua vez, permitem identificar as relacdes estruturais entre as variaveis. E
importante ressaltar que a andlise fatorial ndo faz a distincdo entre a varidvel dependente e as
variaveis independentes. Seu objetivo é somente a caracterizagdo da estrutura relacional de um
conjunto de varidveis correlacionadas. Nao com fins de predicdo de valores para a variavel
dependente, mas de quantificar os fatores latentes (variaveis independentes) a partir das correlagGes
das variaveis dependentes observadas (MAROCO, 2003, p. 261-262). Em sintese, com a estrutura de
inter-relacdes entre varidveis independentes evidencia-se justamente a constituicdo de um
delineamento fatorial (SELLTIZ et al., 1987, p. 25).

Quanto as técnicas de analise aplicaveis em estudos de clima organizacional, tém obtido
destaque a modelagem por meio de equacOes estruturais (GRIFFIN; MATHIEU, 1997; ANDERSON;
WEST, 1998; PARKER et al., 2003; FELDT et al., 2004; MONTES et al., 2004; BOYLE et al., 2005;
AARONS; SAWITZKY, 2006; LIN; LEE, 2006), a analises por meio de regressao hierarquica (SHADUR
et al., 1999; EVANS et al., 2006; NASURDIN et al., 2006), a analysis of variance - ANOVA
(PATTERSON et al., 1996; HICKS-CLARKE; ILES, 2000; VARDI, 2001; PUNIA et al., 2004), a
multivariate analysis of variance - MANOVA (MOXNES; EILERTSEN, 1991; KEENEY et al., 2004), a
cluster analysis (SPARROW; GASTON, 1996) e a multidimensional scaling analySIS (RYAN; SCHMIT,
1996), a Data Envelopment Analysis — DEA (GELADE; GILBERT, 2003), entre outras.

4 Apresentacgdo e Analise dos Resultados
Os resultados sdo apresentados na ordem das analises empreendidas: (4.1) pré-testes da
amostra quanto a adequagdo a Analise Fatorial; (4.2) definicdo e avaliacdo da estrutura interna das

dimensdes ou sub-escalas; e (4.3) elaboracao de constructo ou escala global a partir das dimensdes.

4.1 Pré-testes da Amostra quanto a Adequacdo a Analise Fatorial

Na analise da estrutura fatorial subjacente ao modelo representado e nas demais analises
empreendidas, efetuadas mediante utilizagdo do software de anélise estatistica SPSS®, foi utilizado
(a) o método interativo chamado método das componentes principais para estimar as comunalidades
e conhecer os pesos fatoriais; (b) autovalores (eigenvalues) superiores a 1 para definicdo da
quantidade de varidncia associada a cada fator; (c) o método de rotacdo varimax, com normalizacdo
Kaiser, para definicdo do eixo fatorial, de modo a obter uma estrutura fatorial com uma Unica
variavel original fortemente associada com um Unico fator e pouco associada com os demais. Quanto
a (d) selecdo da matriz, optou-se pela de correlacdo, ja que, de acordo com Maroco (2003, p. 281),
ndo ha diferencas entre a matriz de correlagdo ou de varidncia-covaridncia quando as variaveis

possuem a mesma amplitude.
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Analisada consisténcia interna global do modelo que deu origem ao sintetizado na Figura 1,
com base nos 622 questiondrios obtidos, resultou coeficiente Alfa de Cronbach de 0,974. Os
seguintes coeficientes foram obtidos individualmente pelas dimensodes: 0,879 (1 - valor intrinseco do
trabalho), 0,956 (2 - lideranca), 0,833 (3 - ambiente social de trabalho), 0,860 (4 - condigdes de
trabalho), 0,812 (5 - remuneracao), 0,765 (6 - oportunidade de progresso), 0,657 (7 - seguranca),
0,865 (8 - clareza organizacional) e 0,718 (9 - comunicagbes). Esses indicadores de confiabilidade
quanto a consisténcia interna dos constructos, segundo Hair Jr. et al. (2005, p. 90), quando
superiores a 0,6 sdo adequados.

Nesta aplicacdo, do modelo resultaram 25 fatores que, em conjunto, explicaram 65,31 %
da variancia total; logo, acima dos 60% recomendados por Malhotra (2001, p. 508). Entretanto,
como era de se esperar, em decorréncia da multi-dimensionalidade do constructo tomado como
referéncia, a analise fatorial do questionario, sem considerar as dimensGes isoladamente, resultou
em fatores com certa fragilidade no que diz respeito ao suporte tedrico ou empirico. Situacdo
parecida com o que ocorreu em estudos empreendidos por Claudet e Ellett (1999, p. 335) e Parker et
al. (2003, p. 397-399).

Como alternativa, a exemplo dos estudos sobre clima organizacional empreendidos por
Patterson et al. (1996), Claudet e Ellett (1999), Hicks-Clarke e Iles (2000), Lobo (2003) e Yahyadil
(2006), decidiu-se por testar sub-escalas adstritas as varidveis vinculadas a cada uma das dimensées
apresentadas na Figura 1.

Com isso, buscou-se identificar varidveis relacionadas de forma ndo-espuria as diferentes
dimensdes fundamentadas teoricamente para construcdao do modelo. Nesse sentido, Ryan e Schmit
(1996) e Parker et al. (2003), ao tratarem especificamente da utilizacdo de constructos com
dimensdes pré-definidas para analise do clima organizacional, também defendem que, inicialmente,
se considere individualmente cada dimensdo, respeitando seus fundamentos tedricos e empiricos, ao
invés da busca imediata de congruéncia global definida a posteriori em bases unicamente
quantitativas.

Para verificacdo da adequacdo dos dados foi utilizado o métodos Kaiser-Meyer-Olkin (KMO),
cuja finalidade é a verificacdo da homogeneidade das varidveis mediante comparacdo entre
correlagdes simples e correlagdes parciais. No caso em analise foram obtidos os seguintes indices: 1
- Valor intrinseco do trabalho (0,806), 2 - Lideranca (0,869), 3 - Ambiente de social de trabalho
(0,811), 4 - CondigOes de trabalho (0,767), 5 - Oportunidade de progresso e Remuneragao (0,856),
6 - Clareza organizacional (0,786). Segundo Pereira (2004, p.124-125), valores na faixa de 0,80
apontam para uma “adequacdo boa” e na faixa de 0,70 indicam “adequagdo razoavel”.

Malhotra (2001, p. 505), por sua vez, afirma que valores da métrica KMO entre 0,50 e 1,00
indicam que a analise fatorial é apropriada para analisar a matriz de correlacdo. Diante destes
referenciais, conclui-se que, para cada uma das seis dimensoes, é apropriada a utilizagdo da analise
fatorial.

Outra premissa a ser avaliada é representada pelo teste de esfericidade de Bartlett, cuja
hipotese subjacente é de que a matriz de correlacdo se reveste das caracteristicas de uma matriz

identidade. Neste caso, indicando que ndo ha correlacdo entre as variaveis (PEREIRA, 2004, p. 125).
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Aplicado este teste obteve-se, para todas as seis dimensdes, significancia inferior a 0,0001,
como pode ser verificado na Tabela 2. Menor, portanto, que o nivel de significancia de 0,05 adotado
como aceitavel para o presente estudo. O nivel de significAncia obtido permite concluir que as

variaveis estdo correlacionadas significativamente e, logo, ha adequacdo para utilizacdo da analise

fatorial.
Tabela 2 - Resultado do Teste de Esfericidade de Bartlett
Dimenséo 1 2 3 4 5 6
Estatistica Qui-Quadrado 1.751,29 2.450,00 1.498,72 1.167,77 2.472,95 1.770,48
Graus de Liberdade 28 45 21 28 45 45
Nivel de Significincia <0,0001 <0,0001 <0,0001 <0,0001 <0,0001 <0,0001

4.2 Definigao e Avaliacdo da Estrutura Interna das Dimensdes ou Sub-escalas

Na analise individualizada das seis dimensdes como sub-escalas foi definido o limite minimo
0,60 de carga fatorial para que cada assertiva permanecesse no respectivo constructo. Com isso, em
ordem crescente, foram eliminadas interativamente todas as assertivas com cargas inferiores a tal
limite.

A partir dos fatores resultantes para cada uma das sub-escalas foi analisada a
confiabilidade interna do constructo por meio do teste dos indices fatoriais, via aplicagdo do teste
Alpha de Cronbach (a), e calculada a variancia total explicada (o) pelos respectivos fatores. Todos
esses dados constam do Anexo I - Avaliacdo das Escalas Dimensionais, e alguns deles sdo
comentados a seguir.

Dimensdo 1) Valor Intrinseco do Trabalho: Globalmente a sub-escala traz variancia total
explicada pelos trés fatores de 73,04% e a = 0,82. Das 20 assertivas iniciais, permaneceram 08,
divididas em 3 fatores. O primeiro fator restou definido pelas caracteristicas intrinsecas do trabalho
(o = 28,18% e a = 0,80). O segundo representa o trabalho como simbolo de auto-expressao (o =
23,68% e a = 0,74). E, finalmente, o terceiro identifica a autonomia como elemento importante na
execucgdo do trabalho (o = 21,18% e a = 0,78).

Dimensdo 2) Lideranca: Com varidncia total explicada de 67,94%, foram mantidas 10
assertivas das 30 iniciais, subdivididas em trés fatores. No primeiro foram agregadas aquelas
relacionadas ao comportamento pessoal dos lideres (o = 31,14% e a = 0,86). O segundo fator
sintetizou caracteristicas de cunho técnico dos lideres (o = 21,70% e a = 0,80). No ultimo fator
foram agrupadas assertivas relacionadas a disciplina vigente no ambiente de trabalho (o =15,10% e
a = 0,62).

Dimensdo 3) Ambiente Social de Trabalho: Foram mantidas 7 das 11 assertivas iniciais,
com explicacdo total da varidncia de 65,94%. Emergiram dois fatores. O primeiro caracterizado por
relagdes internas vinculadas diretamente ao trabalho (o0 = 44,29% e a = 0,85). No segundo fator
houve agrupamento de assertivas que tratam da existéncia e necessidade de atividades recreativas
de integracado (o = 21,65% e a = 0,65).

Dimensdo 4) Condicbes de Trabalho: Das 16 assertivas iniciais, permaneceram 6, com

variancia total explicada de 65,31% e divididas em dois fatores. No primeiro foram agregadas
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aquelas relacionadas a qualidade e seguranga dos equipamentos e materiais utilizados para execucdo
das atividades (o = 40,87% e a = 0,79). No outro fator resultante houve agrupamento daquelas que
tratam da carga de trabalho (o0 = 24,44% e a = 0,79). Houve, também, emergéncia de um terceiro
fator que relacionou assertivas vinculadas as condigGes de iluminagdo e de temperatura no ambiente
de trabalho, mas, em fungdo da baixa consisténcia interna representada por a = 0,51, foi eliminado
do modelo.

Dimensdo 5) Remuneracdo e Oportunidades de Progresso: Foram mantidas 8 das 17
assertivas iniciais, com explicacdo total da varidncia de 67,67% e subdivididas em dois fatores. O
primeiro tratando de condicdes salariais e de beneficios médicos (o0 = 42,63% e a = 0,89). O
segundo agregou as que tratam de oportunidades de ascensdao e de qualificacdo profissional (o =
25,04% e a = 0,73). Neste ultimo fator permaneceu uma assertiva que trata da busca de solugbes
pela administracdo de problemas dos empregados, que reflete, provavelmente, em negociagoes
relativas a implementagdo de plano de carreira e salarios vividas pela organizagdo no momento em
que foi desenvolvida a pesquisa.

Dimensdo 6: Clareza Organizacional e Comunicacbes: Das 26 assertivas iniciais restaram
10 sintetizadas em 3 fatores, com varidncia acumulada de 63,72%. O primeiro fator se reveste de
caracteristicas estruturais relacionadas ao planejamento e a difusdo de normas no micro-ambiente de
trabalho (o0 = 29,29% e a = 0,82). No segundo fator foram agregadas as que tratam de diretrizes e
capacidades gerais da organizacdo (¢ = 18,27% e a = 0,66). Finalmente, no terceiro fator foram
sintetizadas aquelas que colocam o empregado como conhecedor dos objetivos da organizagao (o =
16,15% e a = 0,76).

Em resumo, todas as seis dimensdes acima, de modo independente, apresentam poder
explicativo e propriedades psicométricas fortes e consistentes. Das 120 assertivas iniciais foram

mantidas 49 e, portanto, eliminadas 71.

4.3 Elaboracgao de Constructo ou Escala Global a Partir das Dimensdes

Para determinacdao do modelo final, tomando os mesmos parametros de andlise fatorial
utilizados para estruturacdo dos constructos dimensionais, foram tratadas as 49 assertivas
resultantes da fase anterior e, com base nelas, efetuada nova analise. Como resultado foi obtido o
constructo hierarquizado em funcdo da variancia explicada pelos fatores subjacentes, trazido no
Anexo II - Avaliacdo da Escala Global.

Globalmente a escala apresentou a = 0,89, que comparado com o a = 0,97 obtido a partir
do constructo representado pela versao original do modelo sintetizado na Figura 1, houve redugdo da
consisténcia interna, sem, contudo, comprometer a sua confiabilidade. Por outro lado, houve
elevagdo do poder explicativo da variancia total de 65,3% para 68,93%. Mantendo a exigéncia de
carga fatorial minima de 0,60 para permanéncia de cada assertiva no modelo, das 49 iniciais
restaram 28 distribuidas em 8 fatores emergentes.

No fator 1 (o0 = 13,4% e a = 0,87) foram mantidas 5 das 10 assertivas da dimensdo
Lideranca. Além destas, houve a agregacdao de uma que versa sobre a igualdade de tratamento na
equipe independentemente do cargo ocupado pelo funcionario. Inicialmente tal assertiva tinha sido

classificada na dimensao Clareza Organizacional. No constructo, o seu reposicionamento ficou mais
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adequado quando comparada com as demais integrantes do fator 1. Neste fator, em suma, foram
agrupadas assertivas que tratam essencialmente das caracteristicas pessoais dos lideres.

O fator 2 (o0 = 12,66% e a = 0,89) manteve as mesmas assertivas do primeiro fator da
dimensdo Remuneragdo e Oportunidades de Progresso. Foram excluidas as que tratavam
oportunidades de ascensdao e de qualificacdo profissional naquela dimensdo, restando, portanto,
apenas aquelas vinculadas a remuneracéo.

No fator 3 (o = 10,68% e a = 0,83) foram agrupadas quatro assertivas correspondentes ao
primeiro fator da dimensdo Ambiente Social de Trabalho e uma inicialmente vinculada a dimensao
Lideranga. Com a reclassificagdo, essa assertiva explicita que o clima de respeito esta mais vinculado
ao proprio grupo. O fator, com isso, passa a representar essencialmente as relagdes internas
vinculadas diretamente ao trabalho.

O fator 4 (0 = 7,93% e a = 0,83) agregou trés assertivas relacionadas a adequagdo de
equipamentos e materiais utilizados na execucao das atividades, agrupadas inicialmente na dimensao
Condicbes de Trabalho.

O fator 5 (o0 = 7,64% e a = 0,79) agrupou 3 das 9 assertivas constantes da dimensao Valor
Intrinseco do Trabalho.

No fator 6 (0 = 592% e a = 0,76) foram agrupadas assertivas que tratam do
conhecimento dos empregados quanto as grandes metas e objetivos da organizagdo, constantes
inicialmente da dimensao Clareza Organizacional e Comunicacoes.

O fator 7 (0 = 5,37% e a = 0,65) agregou assertivas da dimensdao Ambiente Social de
Trabalho, que tratam da existéncia e necessidade de atividades recreativas de integragdo.
Finalmente, no fator 8 (o0 = 5,33% e a = 0,61) foram agrupadas as duas assertivas inicialmente

vinculadas a dimensdo Condicées de Trabalho, relacionadas a carga de trabalho.

5 Consideragoes Finais e Recomendacgoes

O estudo empreendido demonstrou ser possivel a utilizacdo de constructos em dois
diferentes patamares. Num nivel de analise mais profundo, ha possibilidade de utilizagdo das sub-
escalas para avaliacdo da qualidade de diferentes dimensGes do clima organizacional. Em nivel
analitico mais amplo, porém com menor profundidade, evidenciou-se a possibilidade de avaliar o
clima organizacional mediante agregacao de sub-escalas.

Com isso, abriram-se alternativas de avaliagdo global ou parcial, conforme interesses da
pesquisa, uma vez que todas as sub-escalas foram validadas internamente e seus principais
componentes foram mantidos na escala global. Este constructo sintético resultante, ao manter
estrutura similar aquele concebido inicialmente (Figura 1) ndo invalida este Ultimo, apenas o sintetiza
mais eficientemente com niveis explicitos de validade e a confiabilidade para avaliacdo do clima
organizacional. Ficou evidenciado, principalmente, que ha coeréncia entre as bases tedricas e as
assertivas que integraram o instrumento utilizado para avaliar a populacao estudada.

Em termos praticos, com respaldo na consisténcia interna, as sub-escalas e a escala global
sdo passiveis de utilizacgdo como instrumentos de captagdo de informacgdes para andlise e

desenvolvimento de estratégias que reflitam no clima organizacional. Da sintetizacdo obtida com a
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redugdo fatorial das escalas, certamente ha ganhos com a celeridade na aplicagdo e simplificagdo na
interpretagdo dos resultados quando comparadas com o instrumento de coleta de dados inicial, com
120 assertivas.

Com isso, permite-se maior facilidade na acumulagdo de dados com potencial para servirem
de base para o desenvolvimento de estudos longitudinais voltados a avaliagdo evolutiva do clima
organizacional ou, em amplas perspectivas temporais, delineamento da cultura tipica da organizacao
em estudo.

A coeréncia interna tanto das sub-escalas quanto da escala global indica que as assertivas
individuais integrantes do instrumento de coleta de dados sdo associadas reticularmente umas as
outras para medir nomologicamente um mesmo constructo subjacente. Isso permite afirmar que ha
validade interna das escalas para utilizacdo no mesmo ambiente a partir do qual foram geradas e
testadas, ou em ambientes similares.

E importante ressaltar que pode haver maior ou menor adequacdo do instrumento ao se
considerar diferentes ambientes, como “publico e privado” (JOHNSON, 2000, p. 119) e, mesmo
dentro de um dado setor, em funcdo de atividades organizacionais especificas (MCMURRAY et al.,
2004, p. 476; NASURDIN et al., 2006, p. 126).

A validagdo externa para generalizacdo da escala ainda demanda replicagdo do estudo em
diferentes contextos organizacionais e realizacdo de eventuais ajustes. As escalas produzidas
provavelmente se ajustardo melhor a organizagdes sem fins lucrativos e integrantes da

administragdo publica, com caracteristicas populacionais similares.
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Anexo [ — Avaliacdo das Escalas Dimensionais

Dimenséo 1: Valor Intrinseco do Trabalho Fator 1 2 3

Variancia (%) 28,18 23,68 21,18
N°e Variavel | Assertiva Variancia Acumulada (%) 28,18 51,86 73,04 | a@
vl 61 Desafio do Trabalho Considero meu trabalho como sendo desafiante 0,85 0,80
vl_63 Interesse pelo Trabalho Meu trabalho é interessante 0,84
vl 41 Criatividade Ser criativo ¢ importante no meu trabalho 0,71
vl 31 Auto-respeito O trabalho que executo faz com que me sinta respeitado na minha unidade de trabalho 0,81 0,74
vl 52 Simbolo de auto-expressdo Sinto que os bons resultados que atinjo no meu trabalho sio reconhecidos pela minha unidade de trabalho 0,79
vl 33 Auto-respeito O trabalho que executo faz com que me sinta bem profissionalmente 0,68
vl 8 2 Autonomia No meu trabalho existe facilidade para alterar os procedimentos que nio funcionam bem 0,87 | 0,78
vl 92 Autonomia Sou livre para executar o trabalho da forma que considero mais produtiva 0,86
Dimenséo 2: Lideranca Fator 1 2 3

Varidncia (%) 31,14 21,70 15,10
N°e | Variavel | Assertiva Variincia Acumulada (%) 31,14 52,84 6794 | a
v2 31 Cortesia Na minha unidade, a chefia dirige-se aos seus subordinados de maneira cordial 0,79 0,86
v2_1_1 Consideracio Meu chefe me respeita como profissional 0,78
v2 41 Sinceridade Sinto que ha sinceridade do meu chefe no seu relacionamento com a nossa equipe de trabalho 0,75
v2 61 Orientagdo Meu chefe normalmente esta disponivel para me orientar quando necessito 0,75
v2 8 2 Reconhecimento Existe reconhecimento do meu chefe quanto ao trabalho que realizo 0,70
v2 14 1  Conhecimento técnico Meu chefe conhece bem o trabalho executado na nossa unidade 0,84 0,80
v2 14 3 Competéncia Meu chefe é competente 0,81
v2 12 2 Organizagao pessoal Meu chefe ¢ organizado 0,75
v2 13 1  Respeito Existe respeito entre meus colegas 0,82 | 0,62
v2 13 2 Disciplina Dificilmente existem sérios desentendimentos, do tipo "bate-boca", entre meus colegas de trabalho e meu chefe 0,81
Dimensio 3: Ambiente Social do Trabalho Fator 1 2

Variéncia (%) 4429 21,65
N° | Varidvel | Assertiva Varidincia Acumulada (%) 4429 659 | a
vi21 Cooperacao Considero minha unidade de trabalho como um grande time, em que todos buscamos os melhores resultados 0,85 0,85
v3 11 Relagdes Interpessoais Na minha equipe de trabalho ha colaboracio entre colegas na execucio de nossas atividades 0,79
v3 31 Relagdo Intra-grupal Tenho orgulho de dizer que pertenco a minha equipe de trabalho 0,78
v3 12 Relag@o Intra-grupal No meu local de trabalho predomina o espirito de equipe 0,76
v3 22 Relagdo Extra-grupal Sinto no meu local de trabalho ha bom relacionamento entre os profissionais que trabalham em areas diferentes 0,72
v3 6 1 Atividades Sociais Participo freqiientemente das atividades de integracio (festas, jogos, etc.) desenvolvidos na minha unidade de trabalho 0,86 | 0,65
v3 6 2 Atividades Sociais Gostaria que as atividades de integracio (jogos, festas, etc.) ocorressem com maior freqiiéncia 0,84
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Dimensao 4: Condi¢des de Trabalho Fator 1 2

Varidncia (%) 40,87 24,44
N° | Variavel | Assertiva Varidncia Acumulada (%) 40,87 6531 | a
v4 52 Qualidade de Recursos Materiais Tenho os recursos materiais necessarios para cumprir minhas responsabilidades 0,87 0,79
v4 42 Qualidade de Recursos Materiais Os recursos materiais que utilizo estdo em boas condicdes de uso 0,82
v4 6 2 Qualidade de Suprimentos Os materiais de expediente necessarios para a execuciio de meu trabalho estido sempre disponiveis 0,76
v4 3 1 Segurancga As condi¢des de seguranca nas atividades que executo (em relagdo a minha integridade fisica) sdo atendidas 0,60
v4 10 1 Carga de Trabalho Consigo executar as minhas tarefas diarias no horario normal de trabalho 0,84 | 0,61
v4 10 2 Carga de Trabalho Considero adequada a quantidade de trabalho que executo 0,82
Dimensio 5: Remuneracio e Oportunidades de Progresso Fator 1 2
(Obs: Esta escala é resultado do asrunamento das sub-escalas 5-Remuneraciio e 6-Onortunidades de Prooresso. trazidas originalmente em Proconiuck (1998 n 18)) Varincia (%’) 42,63 25,04
N° | Varigvel | Assertiva Varifincia Acumulada (%) 42,63 67,67 | a
v5_1.3 Justica Salarial O salario que recebo esta adequado as minhas responsabilidades atuais 0,85 0,89
v5_1.2 Justica Salarial O salario que recebo esta coerente com o cargo que ocupo 0,83
ve 2 1 Justica Salarial O meu salario esta adequado a0 meu tempo de servico na organizacio 0,81
v5_1 4 Beneficios Médicos Estou satisfeito com os beneficios médicos existentes 0,79
v5 21 Suficiéncia salarial O salario que recebo permite satisfazer minhas necessidades de alimentacio, vestuario e moradia 0,72
v6 3 1 Politicas de Promocdes A organizagdo em que trabalho tem oferecido oportunidade para minha ascenséo profissional 0,80 0,73
vl 41 Qualificagdo Profissional A qualificagdo profissional que recebo na minha unidade de trabalho me coloca em condigdes de disputar um emprego em outra empresa 0,79
v7 31 Valorizagao pela Organizagdo Acredito que a alta administragdo da organizagio esta empenhada em encontrar solugdes adequadas para os problemas atuais dos empregados 0,76
Dimensio 6: Clareza Organizacional e Comunicacdes Fator 1 2 3
(Ohs: Esta escala é resnltado do asrunamento das suh-escalas 7-Seonranca. &-Clareza Oroanizacional e 9-Comunicacio. trazidas originalmente em Proconinck (1998 n 1)) Varidncia (0/0) 29’29 18’27 16’15
N° Variavel msertiva Varidncia Acumulada (%) 29,29 47,56 63,72 a
v8 9 1 Planejamento Acredito que as mudangas que acontecem na minha unidade sdo bem planejadas antes de sua implementagdo 0,81 0,82
v8 51 Tratamento Equanime O tratamento pessoal na minha unidade de trabalho é igual para todos, independentemente do cargo que se ocupa 0,75
vo 11 Comunicagio Interna Sou informado com a antecedéncia necessaria sobre as mudancas, normas e procedimentos que afetam meu trabalho 0,74
v9 22 Comunicagio Interna Concordo que recebo as informagdes importantes sobre assuntos que envolvem a minha unidade de trabalho 0,74
v8 6 2 Programa Melhoria Ambiental ~ Acredito que a Administragdo da minha unidade tem se esforgado para melhorar a qualidade do nosso ambiente de trabalho 0,72
v8 32 Estrutura Organizacional Quando ha necessidade de prestar informagdes a clientes a respeito de outras areas da organizagéo sei indicar a quem deve se dirigir 0,82 0,66
v8 9 2 Planejamento O planejamento é uma atividade importante na condugéio de minha unidade em relagdo ao futuro 0,74
v8 2 2 Capacitagio Organizacional Acredito que a organizagdo conta com os conhecimentos necessarios para sua facil adaptacao a mudangas futuras 0,72
vo 21 Comunicag¢do Interna Tenho conhecimento dos objetivos e metas para a minha unidade 0,89 0,76
v8 7 2 Comunicagio Interna Tenho conhecimento dos grandes objetivos da organizacio 0,86

(o) Alfa de Conbach As assertivas destacadas em negrito permaneceram na escala global (Anexo II)
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Anexo II — Avaliacdo da Escala Global Fatores 1 2 3 4 5 6 7 8
Variancia (%) 13,40 12,66 10,68 793 7,64 592 537 533

Ne° Variavel Assertiva Varidncia Acumulada (%) 13,40 26,06 36,75 44,67 52,32 5823 63,60 68,93 | a

v2 31 Cortesia Na minha unidade, a chefia dirige-se aos seus subordinados de maneira cordial 0,79 0,87

v2 41 Sinceridade Sinto que ha sinceridade do meu chefe no seu relacionamento com a nossa equipe de trabalho 0,79

v2 11 Consideragdo Meu chefe me respeita como profissional 0,77

v2 61 Orientacdo Meu chefe normalmente esta disponivel para me orientar quando necessito 0,75

v2 8 2 Reconhecimento Existe reconhecimento do meu chefe quanto ao trabalho que realizo 0,70

v8 51 Tratamento Equanime O tratamento pessoal na minha unidade de trabalho ¢ igual para todos, independentemente do cargo que se ocupa 0,62

v5 13 Justica Salarial O salario que recebo esta adequado as minhas responsabilidades atuais 0,86 0,89

v6 2 1 Justica Salarial O meu salario esta adequado ao meu tempo de servigo na organizagao 0,82

vS 12 Justica Salarial O salario que recebo esta coerente com o cargo que ocupo 0,81

v5 14 Beneficios Médicos Estou satisfeito com os beneficios médicos existentes 0,78

v5 21 Suficiéncia salarial O salario que recebo permite satisfazer minhas necessidades de alimentagéo, vestuario e moradia 0,76

v3 12 Relagao Intra-grupal No meu local de trabalho predomina o espirito de equipe 0,74 0,83

v322 Relagao Extra-grupal Sinto no meu local de trabalho ha bom relacionamento entre os profissionais que trabalham em areas diferentes 0,72

vill Relagdes Interpessoais Na minha equipe de trabalho ha colaboragio entre colegas na execucdo de nossas atividades 0,70

v2 13 1 Respeito Existe respeito entre meus colegas 0,70

v3 21 Cooperagio Considero minha unidade de trabalho como um grande time, em que todos buscamos os melhores resultados 0,65

v4 52 Qual. Recursos Materiais Tenho os recursos materiais necessarios para cumprir minhas responsabilidades 0,85 0,81

v4 42 Qual. Recursos Materiais Os recursos materiais que utilizo estdo em boas condigdes de uso 0,82

v4 6 2 Qualidade Suprimentos Os materiais de expediente necessarios para a execucdo de meu trabalho estdo sempre disponiveis 0,81

vl 63 Interesse pelo Trabalho Meu trabalho ¢ interessante 0,84 0,79

vl 61 Desafio do Trabalho Considero meu trabalho como sendo desafiante 0,79

vl 33 Auto-respeito O trabalho que executo faz com que me sinta bem profissionalmente 0,67

v8 7 2 Comunicacdo Interna Tenho conhecimento dos grandes objetivos da organizagio 0,84 0,76

v9 21 Comunicacdo Interna Tenho conhecimento dos objetivos e metas para a minha unidade 0,84

v3 61 Atividades Sociais Participo freqiientemente das atividades de integracdo (festas, jogos, etc.) desenvolvidos na minha unidade de trabalho 0,85 0,65

v3 62 Atividades Sociais Gostaria que as atividades de integracdo (jogos, festas, etc.) ocorressem com maior freqiiéncia 0,83

v4 10 1 Carga de Trabalho Consigo executar as minhas tarefas didrias no horario normal de trabalho 0,82 0,61

v4 10 2 Carga de Trabalho Considero adequada a quantidade de trabalho que executo 0,79

(a) Alfa de Cronbach.
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