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Resumo

Estudos que investigam o contexto organizacional defendem que o clima é um importante
preditor de estresse do trabalhador. Avangos da pesquisa nesse campo tém evidenciado a
importancia central exercida pela similaridade das percep¢oes dos trabalhadores a respeito do
clima em que desempenham as suas atividades. Essa interpretagao similar que os trabalhadores
fazem sobre o ambiente de trabalho recebe o nome de forca do clima e estudos recentes
sugerem que a clareza e consisténcia das praticas organizacionais favorecem essa similaridade
de percepcoes. Considerando isso, este estudo atentou para a adequagao metodolégica da
investigacao do clima organizacional a partir de um delineamento de pesquisa que evidencia o
carater coletivo desse fenomeno. Da mesma forma, tanto o suporte material oferecido pela
empresa como o estresse ocupacional podem manifestar-se enquanto fendémenos coletivos.
Isto porque a convivéncia e compartilhamento de experiéncias favorecem o desenvolvimento
de interpretagdes similares. Desta forma, a pesquisa realizada teve como nivel de analise
grupos de trabalho nos quais a for¢a do clima, suporte material e estresse ocupacional foram
investigados enquanto fendmenos coletivos que surgem a partir de processos de emersio.
Considerando isso, o objetivo da pesquisa foi mensurar o papel moderador da for¢a de clima
na relagio entre o suporte material percebido e estresse ocupacional. Os dados foram
coletados em uma empresa publica brasileira. A amostra consistiu de 48.538 empregados,
cujas respostas foram utilizadas na analise da confiabilidade das medidas utilizadas. Para o
teste de hipoteses, foi utilizada uma amostra de 22.654 respondentes, cujos escores foram
agregados no nivel do grupo, totalizando 2.083 equipes de trabalho. Obedecendo as exigéncias
tedricas para emersao de construtos, verificou-se previamente o grau de similaridade das
percepgodes individuais dentro de cada unidade de trabalho, de modo a garantir a validade de
construto. Para trés dos quatro fatores de clima organizacional, a for¢ca do clima moderou a
relagdo entre suporte material e estresse ocupacional. As influéncias moderadoras mostraram a
dire¢do esperada: quando a for¢a do clima ¢ alta, a influéncia da percep¢ao de suporte no
estresse ¢ alta e, quando a for¢a do clima ¢ baixa, a relagio descrita ¢ mais fraca. Foram
discutidos os avangos deste estudo para a compreensio do papel das cognicoes
compartilhadas nos resultados de equipes de trabalho e as implicagdes praticas do consenso
intragrupo no cenario organizacional.

Palavras-Chaves: clima organizacional, forca de clima, suporte material, estresse ocupacional.
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Abstract

Under the perspective of studies about the impact of organizational context on workers’
health and well being, organizational climate is considered an occupational stress source.
Research advances in this field highlight the central role exerted by the similarity of the
perceptions of workers about the climate in which they perform their activities. The
consensual understanding that workers have about the work environment has been called
climate strength and recent studies suggest that clarity and consistency of organizational
practices promote the mentioned similarity of perceptions. Considering that, this study
attempted to methodological adequacy of the organizational climate research by choosing a
research design that highlights the collective nature of this phenomenon. Likewise, both the
material support offered by the company and occupational stress can manifest themselves as
collective phenomena. The development of similar interpretations happens through social
interactions and exchange of experiences. Thus, the analysis level adopted in this research was
the group level in which the climate strength, material support and occupational stress were
investigated as collective phenomena. To do so, the lower-level properties were emerged to
form collective phenomena considering the bottom-up emergence process. This having been
stated, the purpose of this research was to test the moderating role of climate strength on the
relation between perceived material support and occupational stress. The data were collected
in a Brazilian public company. The study sample was composed of 48,538 workers, whose
responses were used to analyze the measures’ reliability. For hypothesis testing, the sample
was composed of 22,654 participants, who were aggregated at 2,083 work units. Following
theoretical assumptions for construct emergence and with the purpose of ensuring construct
validity, it was previously verified the within-unit agreement. For three out of four factors of
organizational climate, climate strength moderated the impact of material support on
occupational stress. The moderator effects discovered here showed the expected direction:
when climate strength is high, the influence of units’ support on units’ stress is high, and when
climate strength is low, the aforementioned influence is weakened. Contributions of this study
are discussed in the sense of understanding the role of shared cognitions on group work’s
outcomes as well as practical implications of within-group agreement in organizational
context.

Key words: organizational climate, climate strength, material support, occupational stress
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Introdugiao

No contexto das organizagoes de trabalho, hd um interesse crescente pela
compreensiao dos atributos coletivos que explicam o funcionamento e o sucesso empresarial.
Hodgkinson e Healey (2008) revisaram os trabalhos desenvolvidos entre 2000 e 2007 sobre
cognicao nas organizacdes e destacaram o crescimento dramatico do interesse pela
compreensao das bases cognitivas do funcionamento de equipes, provavelmente, segundo os
autores, pela no¢ao de que cognicao compartilhada beneficia o desempenho de equipes de
trabalho e organizagdes. Em outras palavras, conhecer a forma como um grupo ou equipe
interpreta o seu entorno permite conhecer com certa margem de seguranca e de maneira
antecipada, como sera o seu desempenho.

De acordo com Cannon-Bowers e Salas (2001), desde a década de 90, os
pesquisadores tém tentado descobrir a importancia das cogni¢oes coletivas no cenario das
organizagoes de trabalho usando, para tanto, diversos conceitos, métodos empiricos e
estratégias de pesquisa. Contudo, apesar do grande progresso ja alcangado, extrair uma
conclusao clara dos achados evidenciados consiste em um desafio, considerando as diferencas
teoricas e metodologicas entre os estudos, o que dificulta 0 avango da pesquisa nessa area.

Na intencdo de oferecer uma sintese abrangente da literatura relativa a cognigdes em
equipes, DeChurch e Mesmer-Magnus (2010) conduziram um estudo meta-analitico sobre
cognicoes aplicado ao nivel do grupo. Os achados apdiam a premissa que tem se tornado
consensual na literatura: construtos coletivos que emergem a partir de processos individuais
sao importantes preditores da efetividade de equipes. Particularmente, os estados cognitivos
mostraram contribuicdo unica a explicagio do desempenho de equipes de trabalho,
independentemente dos efeitos dos processos comportamentais e estados motivacionais, o
que ratifica a crenca intuitiva de que o desempenho das equipes de trabalho tem uma base

cognitiva.



Ao compartilhar conhecimentos em uma equipe de trabalho, os membros estio aptos
a fazer interpretagoes similares, tomar decisdes compativeis e escolher agdes apropriadas a sua
realidade (Cooke, Salas, Cannon-Bowers, & Stout, 2000; Mohammed & Dumville, 2001).
Nesse sentido, o compartilhamento de cognicoes se figura como um mecanismo explicativo,
uma vez que: (a) ajuda a compreender o desempenho do grupo, pois oferece subsidios sobre o
modo como membros interagem entre si; (b) é uma importante variavel preditora de
comportamentos e atitudes em estudos que consideram a coletividade; (c) é uma ferramenta
no diagnéstico de problemas de equipes, além de oferecer znsights sobre como resolvé-los
(Cannon-Bowers & Salas, 2001).

Dentro desse cenario, diversos temas centrais da psicologia cognitiva podem ser
investigados sob a Otica social, inclusive a percep¢ao. Apesar de ser frequentemente
considerado um processo cognitivo estritamente individual, o processo de compreensao do
mundo sofre influéncias do contexto social e cultural em que a pessoa esta inserida. No
ambito organizacional, a percep¢ao compartilhada pelos empregados a respeito das politicas e
praticas da empresa ¢ chamada de clima organizacional.

Especificamente sobre o clima organizacional, objeto de interesse principal deste
manuscrito, a literatura aponta que a percep¢ao dos empregados sobre seu ambiente de
trabalho tem sido estudada em termos do impacto provocado nos resultados organizacionais
e, mais recentemente, o grau de compartilhamento dessas percep¢oes tem sido considerado
um elemento crucial na compreensio dos fenomenos organizacionais.

Tendo em vista essa tendéncia, o presente trabalho investiga em que medida a
intensidade do consenso entre os membros de grupos de trabalho a respeito do clima
influencia a relagao ja bem estabelecida na literatura entre o suporte material oferecido pela
empresa aos empregados para a execugao de suas tarefas e a percepgao de estresse advindo da

carga de trabalho.



Para guiar o leitor ao longo do desenvolvimento teoérico sobre tema, o texto foi
estruturado em oito capitulos. O primeiro deles apresenta a evolu¢ao histérica do estudo do
clima organizacional, em seguida, foca nas evidéncias empiricas do papel desempenhado pelo
clima no cenario organizacional e finaliza com a discussio dos principais componentes do
construto. O Capitulo 2 discute questoes tedrico-empiricas relativas as variaveis antecedentes
pesquisadas neste estudo, quais sejam a forca do clima e suporte material percebido. Para
tanto, inicialmente sao apresentados o conceito forca do clima, sua origem e seu papel nas
relagdes empiricas que envolvem o clima organizacional e, em seguida, sao analisadas as
discussoes que subjazem a pesquisa de suporte organizacional e revisados os estudos
empiricos publicados no Brasil nos dltimos anos. O Capitulo 3 conceitua estresse ocupacional
e apresenta uma breve revisio dos estudos relacionados. O Capitulo 4 apresenta os objetivos
deste trabalho, as hipoteses levantadas e suas justificativas. No Capitulos 5, sdo descritos os
aspectos metodologicos do estudo ora relatado e os resultados encontrados sio apresentados
no Capitulo 6. O Capitulo 7 tece discussdes com base nos principais achados a luz da

literatura e pontua as conclusoes finais.



CAPITULO 1

Clima Organizacional

Investigar a percepcao de empregados em relagao ao seu ambiente de trabalho tem
sido uma preocupagao das organizacoes, com a finalidade de adotar medidas de intervencao
para melhora-lo. Esses estudos sio particularmente tuteis porque fornecem um diagndstico
deste atributo da organizagdo, bem como indica¢oes de areas carentes de atengdo especial. O
acompanhamento e a gestdo do clima permitem a organiza¢ao monitora-lo e tomar decisoes
para correcao de problemas e fortalecimento de aspectos positivos existentes (Crespo, 2004).

Paralelamente, o estudo do clima organizacional é relevante para a compreensio do
efeito que o contexto de trabalho pode exercer no comportamento e nas atitudes das pessoas,
em sua qualidade de vida e, consequentemente, no desempenho das organizagdes como um
todo (Martins, 2008). Para Griffin (2001), as atitudes e os comportamentos dos individuos no
trabalho resultam de uma complexa relagao entre os individuos — suas caracteristicas pessoais
— e suas percepgoes sobre o ambiente. Isso porque os individuos nao respondem diretamente
aos estimulos do ambiente: primeiro eles percebem e interpretam seu contexto e, a partir
disso, emitem um comportamento (Carr, Schmidt, Ford, & DeShon, 2003).

Nesse cenario, o clima organizacional mostra-se como elemento preditor que favorece
a compreensao dos resultados da experiéncia de trabalho em equipe e ja ¢ de longa data que
resultados de pesquisas empiricas mostram o papel fundamental desempenhado pelo clima na
explicagao de comportamentos e desempenhos diversos (Puente-Palacios & Carneiro, 2005).

Apesar de ser consistentemente descrito como percepgoes dos empregados sobre as
organizagoes onde desempenham suas atividades laborais, o construto clima organizacional
passou, ao longo dos anos, por conflitos de defini¢ao, sobreposi¢ao conceitual com outros

construtos e inconsisténcias quanto a sua operacionalizagao (Patterson et al, 2005). Este



Capitulo oferece ao leitor um panorama tedrico e empirico do clima organizacional,
delimitando sua evolugao historica até culminar em sua concepgao atual.
11 Evolugio historica

O conceito clima organizacional remonta da década de 60, a partir de estudos classicos
que buscavam incorporar varidveis situacionais as investigagoes sobre o comportamento
humano no trabalho. Diante das diversas abordagens tedricas desenvolvidas ao longo desses
anos, observa-se o esforco de alguns autores em organizar os principais conceitos, defini¢oes e
medidas relacionadas, fato comprovado pela presenca do tema em varias revisoes de literatura
(Forehand & Gilmer, 1964; L. R. James et al, 2008; L. R. James & Jones, 1974; Koys &
DeCotiis, 1991; Moran & Volkwein, 1992; Puente-Palacios, 2002).

Inicialmente, clima organizacional era considerado um atributo da organizagao e, ao
longo da evolugao dessa perspectiva, sobressairam duas formas de mensura-lo: maltiplas
medidas e medidas perceptuais.

A primeira perspectiva predominante na investigacdo sobre clima organizacional foi
chamada por L. R. James e Jones (1974) de “abordagem de medidas multiplas para um
atributo organizacional”, ou seja, o clima era concebido como uma caracteristica da
organizagdao e poderia ser medido com o uso de diversos métodos. Para Forehand e Gilmer
(1964), autores representativos da abordagem mencionada, a entio recente psicologia
organizacional oferecia a oportunidade de estudar as variacdes ambientais. Nesse contexto,
falava-se sobre diferengas de personalidade das organizagdes (ou clima), as quais poderiam ser
caracterizadas por registros, sumarios estatisticos, percep¢oes dos participantes, graficos
organizacionais. A idéia predominante era que, se as personalidades dos individuos fossem
aproximadas da personalidade de sua organizacio, seria maximizada a efetividade
organizacional e a satisfacao individual. Segundo a compreensio desses autores, o clima
organizacional seria um conjunto de caracteristicas relativamente duradouras que descreve

uma organizacao e que a distingue de outras e que influencia o comportamento das pessoas.



Nessa perspectiva, os elementos constitutivos do clima seriam tamanho, estrutura,
complexidade, padrao de lideranca e orientagao aos objetivos e essas dimensoes poderiam ser
medidas pelos seguintes procedimentos:

®  observacio sistematica: observacio de conferéncias, entrevistas, diarios de
participantes, memorias departamentais, registros e correspondéncias, histéria da
01ganizagao;

" percepgao dos participantes: variaveis formais, tais como estrutura, objetivos, praticas,
interagem com a personalidade dos individuos para produzir percepg¢oes, as quais
oferecem subsidios para compreender a relagio entre causas e resultado final
(comportamento);

* indices objetivos: tamanho, grau de participagio dos empregados em planos de
incentivo e distribuicao de lucros, suspensio sazonal de trabalho, organizacao
hierarquica (Forehand & Gilmer, 1964).

A principal critica feita a essa abordagem reside na sobreposicao de conceitos como
clima organizacional e componentes situacionais, sendo essa defini¢io mais apropriada para
estudos sobre modelos e taxonomias organizacionais, contexto e estrutura organizacional. Em
um campo ja repleto de defini¢des amplas, complexas e frequentemente mal compreendidas,
questionou-se a utilidade do construto sob essa perspectiva (L. R. James & Jones, 1974).

Ainda concebendo o clima como um atributo da organizagio, o estudo desse
fenomeno passou a adotar uma segunda perspectiva, identificada por L. R. James e Jones
(1974) como “abordagem de medidas perceptuais para um atributo organizacional”. Nessa
concepgiao teorica, a percepgao individual sobre a organizagdo era considerada o elemento
critico do clima organizacional. Sob esse ponto de vista, clima organizacional ainda é visto
como uma variavel situacional, contudo o que governa o comportamento dos individuos sao

suas percepgoes acerca dos atributos concretos, percepgoes essas nada relacionadas com



variaveis atitudinais, avaliativas ou de satisfacdo, de tal sorte que o clima organizacional seria a
medida perceptual para descrever a organizagao.

A operacionalizac¢do dessa defini¢ao levou Guion (1973 como citado em L. R. James &
Jones, 1974, p. 1102) a concluir que a estipula¢ao de medida perceptual para clima decorria de
conveniéncia metodolégica e nao de intenc¢ao deliberada de criar um novo construto. Para ele,
os pesquisadores de clima estariam confusos: clima ¢ atributo organizacional ou individual?
Sendo atributo da organizacio medido pela percepgiao individual, entdo a acuracia da
percepgao deveria ser considerada; deveria ser validada com medidas objetivas ou, pelo
menos, validada pela similaridade de percepgoes. Soma-se a isso o fato de que a percepgao ¢é
afetada por diferencas individuais, incluindo componentes afetivos de atitudes. Isso se torna
confuso quando se busca empregar abordagem de clima como atributo organizacional, uma
vez que o uso de medidas perceptuais introduz variancia advinda de diferencas entre
individuos e nao apenas diferencas descritivas de organizacdes e situagoes (L. R. James &
Jones, 1974).

Essas consideragoes levaram L. R. James e Jones (1974) a concluir que essa abordagem
tedrica inclufa uma inconsisténcia légica: de um lado, propunha medir um atributo
organizacional e, de outro lado, considerava o clima um processo psicoloégico que opera em
um nivel de explicagao individual.

A partir dessa critica, os estudos de clima ganharam um novo foco: a percepcao dos
individuos. Schneider e Hall (1972) descreveram o clima como percepgoes das pessoas a
respeito do ambiente organizacional. Para esses autores, ao formar uma percep¢dao, o
individuo atua como um processador de informag¢oes usando, como zputs, as caracteristicas da
organizagdo e suas proprias, tais como valores e necessidades, e obtendo, como resultado,
percepgdes construidas a partir de varias interagdes, reacOes e experiéncias diarias que o

trabalhador tem com sua organizacio.



O clima passou a ser considerado, entao, o processamento psicolégico das condi¢bes
ambientais no trabalho, ou seja, a percepgao dos trabalhadores é o clima e nao apenas a forma
de medir um atributo que ¢ organizacional, como acontecia nas perspectivas anteriores. Nesse
sentido, a abordagem estrutural foi cedendo espago a abordagem perceptual e o clima deixou
de ser visto como um atributo da organizagao e passou a ser compreendido como um atributo
individual, uma vez que a base da sua formagao acontece dentro do individuo. Essa
abordagem incorpora a compreensio de que as pessoas interpretam e respondem as variaveis
situacionais de maneira psicologicamente significante para elas e nao baseada nas descri¢oes
objetivas da situagao.

O problema associado a essa abordagem perceptual reside no fato de que ela assume
implicitamente que o significado ¢ algo que os individuos trazem e impoem aos eventos e
processos organizacionais de tal forma que, sendo um atributo do individuo, nao admite a
emersiao do construto a um nivel superior de analise (Moran & Volkwein, 1992). Ora, sendo
observada exclusivamente naquele nivel de analise, a denominagao mais apropriada para esse
fenémeno seria clima psicolégico, definido como representacio cognitiva do ambiente de
trabalho em fung¢ao do seu significado e importancia para o individuo (L. R. James, Hater,
Gent, & Bruni, 1978).

Joyce e Slocum (1984) derivaram um construto que eles chamaram de “clima coletivo”
a partir do agrupamento de percepg¢des de individuos, tomando como base a concordancia das
percepgdes de clima psicolégico e ndo uma base de agrupamento pré-definida (grupo de
trabalho, unidade, regido, divisao, departamento). Dessa forma, empregados com percepgoes
semelhantes, independente de pertencerem a um mesmo contexto social, formariam perfis
organizacionais, que eram constituidos por individuos para os quais a situagdo tem valor
comum. Os autores propuseram que essa no¢ao de “clima coletivo” constituiria uma teoria de

composi¢ao para clima organizacional.



A esse respeito, Moran e¢ Volkwein (1992) argumentam que, para se estabelecer uma
teoria de composi¢ao, ¢ necessario descrever o processo pelo qual as percepcoes individuais
sao transformadas em uma perspectiva relativamente homogénea, forte e duravel de modo
que possam ser consideradas um atributo organizacional. Sendo assim, esses autores nao
consideram o “clima coletivo”, construido sob a 6tica da abordagem perceptual, como uma
teoria de composi¢ao uma vez que nao ha explicacio sobre o processo pelo qual ele surge.
Negligenciar que as percepgoes, interpretacoes e atribuicdo de significado as situagdes de
trabalho sdo produzidas pela interagio dos membros da organizagao é o problema central da
abordagem apresentada.

Face a esse cenario, surge a terceira abordagem, chamada interativa, trazendo a
premissa de que a fonte do clima organizacional reside na interagao dos individuos, a qual leva
ao compartilhamento das percepcdes. Dessa forma, clima organizacional seria uma
representacao abstrata criada a partir da interacdo social (Ashforth, 1985). A principal
contribui¢ao da abordagem interativa é o reconhecimento de que os processos intersubjetivos
de criacao de significado requerem a interacdo entre as condi¢cdes objetivas e subjetivas,
oferecendo, assim, um nexo entre as abordagens estrutural e perceptual: o significado nao esta
fixado na realidade objetiva e também nao é um produto individual subjetivo; ao contrario, o
significado se forma porque os atores sociais se engajam em um processo de construgao de
sentido (sensemaking), o que leva a constatacao de que o significado é socialmente construido
(Moran & Volkwein, 1992).

Por outro lado, uma limitagdo ¢é apontada para a abordagem interativa: ela nao
considera a forma pela qual o contexto social, especificamente a cultura organizacional, molda
a interacdo entre as pessoas. Em busca de preencher essa lacuna, Moran e Volkwein (1992)
propuseram a abordagem cultural. Os autores extrapolaram o entendimento de cultura como
um sistema de conhecimentos e padrées aprendidos de percepgao, crenca e avaliagio e que

permite que o individuo aja de forma aceitavel pelo grupo. A cultura ndo existe nos processos



cognitivos dos individuos, mas na propria interacao entre eles, constituindo-se entio como o
contexto no qual as interagdes acontecem. Ou seja, ela nao deve ser procurada na mente das
pessoas e sim nos significados e nas crencas compartilhadas por essas pessoas.

Nesse sentido, o clima organizacional ocupa uma por¢iao especifica da cultura
organizacional e recebe influéncias dela e das caracteristicas organizacionais. As caracteristicas
da organizacao abarcam elementos de contexto (tipo de controle, objetivo geral, dominio), de
estrutura (tamanho, complexidade, formalizacdao), de processos (comunicagao, tomada de
decisdo, padroes de controle) e impacto do ambiente externo na indugao de mudangas na
organizagdo. A percep¢ao dessas caracteristicas pelos individuos é moderada pelas suas
estruturas cognitivas e personalidade e sdo, ainda, moldadas pela intersubjetividade, ou seja,
pelos processos de interagao social. Além de receber influéncias das caracteristicas da
organiza¢ao e da percepgao do empregado, esses processos de interagao social também
impactam diretamente o clima organizacional. O modelo prevé também a influéncia que o
clima recebe da cultura organizacional (normas, ideologias, valores, linguagem, mitos,
simbolos) a qual, por sua vez, também atua moderando as percepg¢oes individuais e influencia
diretamente os processos intersubjetivos ora mencionados (Moran & Volkwein, 1992).

A especificacio da relacio entre clima e cultura organizacional e os avancos
metodologicos no campo de estudo de fenomenos multinfveis impulsionaram a pesquisa
sobre o clima organizacional. Com isso, mais recentemente, pesquisadores tém considerado o
clima uma abstragdo do ambiente organizacional, a qual é baseada nas percep¢oes dos
empregados e que pode ser examinada em multiplos niveis (Schulte, Ostroff, Shmulyian, &
Kinicki, 2009). Assim, o clima pode ser entendido como a percepgao de cada individuo sobre
o seu ambiente de trabalho ou como o compartilhamento de percepcdes de um grupo de
individuos sobre o contexto que os cerca, formando, dessa maneira, o clima da equipe ou do

departamento ou da organizagao.
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No nivel do individuo, encontra-se o clima psicolégico, que pode ser definido como
uma representa¢ao do ambiente de trabalho em fungao do seu significado e importancia para
o individuo. A légica subjacente a este conceito ¢ a de que desejos psicologicos latentes
sustentam a formagao dos esquemas cognitivos e estes, por sua vez, sio usados para imputar
significado (ou valorar) aos atributos ambientais (L. A. James & L. R. James, 1989).

Dentro de um grupo de trabalho, a atividade cognitiva coordenada depende de
intersubjetividade, que ¢é a ligagdo supra-individual das perspectivas, interpretagdes, valores e
crencas dos membros e que se forma a partir do relacionamento com outros com experiéncias
parecidas (Levine & Resnick, 1993; Moran & Volkwein, 1992). Ao longo do tempo, como
resultado dessa convivéncia e dos relacionamentos estabelecidos, as pessoas comegam a
partilhar a visdo que tém do contexto que lhes cerca de tal sorte que comegam a surgir
atributos compartilhados gerados a partir de um processo de construgao social (Puente-
Palacios & Borba, 2009).

Assim, considerando que o clima psicologico esta sujeito a influéncias sociais e
contextuais, os individuos produzem um significado compartilhado sobre o contexto de
trabalho e criam representagdes cognitivas consistentes a respeito da situagao global, de tal
forma que emergem crengas comuns e socialmente construidas (L. A. James, 1982; Kozlowski
& Klein, 2000; Schulte et al, 2009). Em fun¢ao disso, admite-se que as percepcoes
compartilhadas que definem o clima de um grupo se desenvolvem a partir das trocas de
significados, as quais acontecem nas interagoes sociais (Gonzalez-Roma & Peir6, 1999). Nesse
sentido, o clima de um grupo de trabalho, de um departamento ou de uma organizaciao pode
ser entendido como uma extensao logica do clima psicolégico, construido a partir do
compartilhamento das percepg¢oes individuais dos trabalhadores que compoem cada um dos
nfveis mencionados (L. R. James et al, 2008; Parker et al, 2003).

Em suma, assume-se que os empregados interpretam o contexto e atribuem sentido ao

ambiente de forma a revelar “como as coisas sao por aqui” a partit de uma perspectiva
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psicologicamente relevante. Diante disso, cumpre ressaltar que o clima organizacional surge,
entao, como um construto sociocognitivo que faz parte de um processo ativo de sensemaking
organizacional e nao uma mera observacao passiva e individual de procedimentos formais e
praticas isoladas da organizagao (Zohar & Luria, 2004).

Neste ponto da evolugio tedrica do clima, cabe resgatar a critica de Moran e Volkwein
(1992) aos “climas coletivos”, ja apresentada neste relato (p. 19). Como visto, os “climas
coletivos” surgiram como uma tentativa de se estabelecer uma teoria de composi¢ao para o
clima organizacional. Essa teoria de composi¢ao deve descrever o processo pelo qual as
percepcoes individuais sdo transformadas em uma perspectiva relativamente homogénea, forte
e duravel de modo que possam ser consideradas um atributo organizacional. Segundo Moran e
Volkwein (1992), esses “climas coletivos”, construidos sob a 6tica da abordagem perceptual,
nao se figurariam como uma teoria de composi¢ao, uma vez que nao oferecem explicagdes
sobre o processo pelo qual ele surge em diversos niveis.

Considerando os avangos teoricos trazidos pelas abordagens interativa e cultural, bem
como a delimitagio dos conceitos clima psicolégico e clima organizacional, Chan (1998)
concebeu, entido, uma teoria de composi¢io que pode ser aplicada ao clima. Este autor
defende que a teoria de composicdo especifica as relagdes funcionais entre fenémenos ou
construtos em diferentes niveis de analise que se baseiam essencialmente no mesmo conteudo,
mas sdo qualitativamente distintos em niveis diferentes.

Compreender o processo pelo qual o clima psicolégico da origem ao clima em esferas
mais amplas (equipe, organizagao) ¢ fundamental para o pesquisador que pretende investigar o
impacto do ambiente de trabalho nos resultados individuais e organizacionais. Isso porque a
percepcao dos empregados é via pela qual essa relagao acontece (Carr et al, 2003). E,
lembrando de toda a discussdo apresentada sobre a constru¢ao social de significados, a teoria
de composi¢ao auxilia o pesquisador a compreender, como um construto concebido e

operacionalizado em um nivel de analise, como por exemplo, o clima psicolégico, esta
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relacionado com outra forma daquele construto em um nivel superior, por exemplo, clima
organizacional. Conhecendo isso, pode-se langar mao de delineamentos metodolégicos mais
adequados a natureza de cada construto em observagao.

Chan (1998) defende que, para nao violar o principio cientifico da parcimonia, o
desenvolvimento e a validagao dos construtos propostos em pesquisa multinivel, que ¢ aquela
que contém construtos que se manifestam em diferentes niveis, devem ser guiados por
modelos que especificam a forma pela qual um construto do nivel superior emerge a partir de
construtos do nivel inferior. Diante disso, o autor propos uma tipologia de modelos de
composi¢ao com o objetivo de apresentar estratégias tedricas para compreender o processo de
emersao. Essa tipologia se refere a situagdes em que dados de um nivel inferior sio usados
para emergir uma variavel em nivel superior e descreve cinco formas basicas que os modelos
de composi¢ao podem assumir:

* modelo aditivo: o construto do nivel superior resulta da soma das unidades do nivel
inferior independentemente da variancia entre essas unidades. Nessa forma de modelo,
o construto é operacionalizado pela soma ou média dos escores do nivel mais baixo.

* modelo do consenso direto: construto no nivel mais alto toma sentido a partir do
consenso entre as unidades do nivel baixo, ou seja, o consenso ¢ condi¢ao necessaria
para evidenciar a validade do construto no nivel maior.

= modelo de consenso com mudanca de referente: semelhante ao modelo anterior,
contudo, antes de agregar os dados no nivel superior, o pesquisador deriva uma nova
forma do construto ainda no nivel mais baixo, ou seja, muda a referéncia da defini¢ao
conceitual e da operacionalizac¢ao antes de agregar os dados.

* modelo de dispersiao: o construto no nivel superior deriva seu significado a partir da
variancia das unidades do nifvel mais baixo de modo que o grau de concordancia
intragrupo pode ser conceitualizado como um construto focal, e ndo apenas como o

pré-requisito para agregar os dados.
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* modelo de processo: parametros de processos do nivel superior sio analogos a
parametros de processos do nivel mais baixo, usados quando o interesse reside em
processos e nao em atributos, estados ou respostas estaveis.

O modelo do consenso direto é de central importancia para a discussao levantada
anteriormente em que o compartilhamento das percepgoes individuais (clima psicologico)
oferece sentido para a emergéncia do construto em um nivel mais alto (clima da equipe ou da
organiza¢ao), o que ¢ convergente com a defini¢io de clima organizacional proposta por Koys
e DeCottis (1991, p. 266) e usada no presente estudo: “fenomeno perceptual duradouro,
construido com base na experiéncia e compartilhado entre os membros de uma organizagao,
cuja funcao é orientar o comportamento dos individuos”. Diante disso, é pertinente concluir
que a falta de compartilhamento de percepcoes individuais indica que a variavel clima no nivel
do grupo nio existe (L. R. James et al, 2008). Analogamente, Gonzalez-Roma e Peir6 (1999)
apontam duas condi¢Oes para se assumir a existéncia de clima em um nivel superior: (a) as
percepgoes a serem agregadas devem ser de individuos que pertencem a uma unidade
identificavel, como, por exemplo, equipes de trabalho, nifvel hierarquico, departamento,
organiza¢ao; (b) deve haver acordo entre as percep¢oes dos membros da unidade, ou seja,
essas percepgoes devem ser compartilhadas ou similares.

As informagoes trazidas até aqui oferecem ao leitor conhecimento sobre o percurso
histérico do clima organizacional e as questdes que subjazem a pesquisa de clima na
atualidade. Na proxima secdo, serdo apresentadas evidéncias do papel que o clima
organizacional desempenha no contexto das organiza¢des de trabalho.

1.2 Papel no cenario organizacional

O interesse pelo estudo do clima organizacional estd associado a idéia de que as
pessoas e as organizagOes sao mais eficientes quando ha congruéncia entre os valores e as
crencas a respeito de como o trabalho deve ser feito e as expectativas e exigéncias da

organiza¢ao em relagdao ao sucesso (Arruda & Navran, 2000).
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Na tentativa de compreender melhor este processo, Schneider (1972) investigou a
congruéncia considerando a relacdo entre os novos empregados e a organiza¢ao em que eles
entram. O autor constatou que ela ¢ maior entre as expectativas dos novos empregados e o
clima organizacional percebido pelos colegas e menor entre a preferéncia de clima e a
realidade encontrada.

Buscando a compreensio da relagao entre as caracteristicas organizacionais e a forma
como os empregados percebem esses estimulos, o clima organizacional tem sido testado
empiricamente em termos de seus antecedentes e consequentes, além do seu papel como
variavel interveniente (Hellriegel & Slocum, 1974).

Em uma revisdo bibliografica dos trabalhos realizados pela Unidade de Investigagao de
Psicologia das Organizagoes e do Trabalho, da Universidade de Valéncia, Espanha, no estudo
do clima organizacional, Gonzalez-Roma e Peiré (1999) apontaram tamanho da equipe,
caracteristicas do posto de trabalho e da lideran¢a como antecedentes importantes do clima
organizacional.

Kozlowski e Doherty (1989) mostraram o papel preditivo da qualidade do
relacionamento entre lider e membro na percep¢ao do clima. Adicionalmente, os autores
observaram que, em grupos de trabalho caracterizados pelo bom relacionamento do lider com
os membros, houve maior homogeneidade das percepgdes de clima dos membros do grupo
entre si e maior similaridade das respostas dos membros e do lider em relagdo ao clima. Esses
achados levaram os autores a concluir que o lider atua como um filtro interpretativo dos
processos e eventos organizacionais, exercendo um papel de mediador entre as caracteristicas
organizacionais e as percep¢oes dos empregados sobre o contexto.

No estudo de Dunegan, Tierney e Duchon (1992), afiliacio funcional, qualidade das
interagoes do grupo de trabalho e qualidade das relagdes de troca entre lider e subordinado se
apresentaram como preditores de clima. Considerando o controle que o lider possui sobre as

variaveis afiliagdo funcional e qualidade das interagoes do grupo de trabalho, os autores
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controlaram seus efeitos e observaram que a qualidade das relagdes de troca entre lider e
subordinado se manteve como preditor significativo de cinco dos seis fatores de clima
medidos (Liberdade, Desinteresse, Reconhecimento, Encorajamento e Coagao). A esse
respeito e corroborando os achados reportados acima, os autores conclufram que essa relagao
entre lider e subordinado ¢ extremamente importante para a formagao da percep¢io dos
empregados, uma vez que permaneceu como preditor robusto do clima mesmo apds a
remocao da variancia que era explicada pela afiliacdo funcional (e todos os elementos advindos
disso, tais como politicas corporativas de treinamento, selecio, educacio, tradi¢ao/historia) e
pelas interagdes com o grupo, incluindo aqui seus poderosos efeitos sobre a construgao social
da realidade. Analisando ainda a natureza das interacbes entre as varidveis, os autores
observaram que as condi¢Oes mais desejaveis de clima foram percebidas pelos empregados
que reportaram trocas positivas tanto com o grupo de trabalho quanto com o lider.

Em relacao aos conseqtientes, a logica que subjaz o estudo do impacto do clima em
diversas variaveis ¢ comum a diferentes modelos de pesquisa e pode ser resumida da seguinte
forma: os individuos observam seu ambiente de trabalho, processam e avaliam os estimulos
percebidos e respondem a eles em funcao do significado atribuido (Gonzalez-Roma & Peird,
1999).

Sabendo que caracteristicas pessoais oferecem baixo poder preditivo de satisfagdo no
trabalho em comparagido ao poder das variaveis situacionais, Griffin (2001) testou a relagdo
direta entre clima psicolégico e satisfagao no trabalho e observou que os fatores de clima tém
maior impacto na satisfagdo no trabalho do que variaveis demograficas do nivel individual
(caracteristicas pessoais). Adicionalmente, a autora mostrou que oficiais homens e mulheres
sao influenciados de maneira similar pelos fatores de clima organizacional, embora a
magnitude dessas influéncias varie de acordo com o género, o que sugere a importancia de se

considerar o efeito condicionante do género na relacao entre clima organizacional e satisfacao
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no trabalho em ambientes ocupacionais marcados pela predominancia masculina como ¢ o
caso do sistema penitenciario.

Tsai ¢ Huang (2008) mapearam quais dimensoes de clima ético influenciam mais
satisfagdo no trabalho e comprometimento organizacional. Os autores concluiram que os
hospitais podem aprimorar a satisfacio no trabalho e o comprometimento organizacional de
enfermeiras por meio de melhorias situacionais que reflitam no clima da organizacio.
Analogamente, Leung (2008) mostrou influéncia do clima ético nos comportamentos de
cidadania organizacional.

Carr et al (2003) utilizaram técnicas meta-analiticas para testar empiricamente o papel
mediador de estados afetivos e cognitivos, operacionalizados como satisfagao no trabalho e
comprometimento organizacional, na relacio entre clima psicolégico e as variaveis critério
desempenho, bem-estar e comportamentos de afastamento. Os dados revelaram que os trés
fatores de segunda ordem (esferas afetiva, cognitiva e instrumental) de clima estao
relacionados com os estados afetivos e cognitivos, sendo que o fator que descreve os
relacionamentos sociais e interpessoais no trabalho (denominado de esfera afetiva) apresentou
relagdo mais forte com comprometimento e este fator afetivo junto ao fator que acessa a
percepcao dos empregados sobre os processos de trabalho (esfera instrumental) possuem
relagdo mais forte com satisfacdo. Satisfagdo no trabalho impactou desempenho, bem-estar
psicologico e comportamentos de afastamento da organizagdo, enquanto comprometimento
organizacional revelou impacto somente sobre o ultimo critério. Em suma, o trabalho dos
autores sugere que a satisfagao no trabalho e o comprometimento organizacional sio as vias
pelas quais o clima psicolégico influencia respostas individuais no trabalho, como
desempenho, bem-estar e comportamentos de afastamento, excetuando-se nessa mediacao, a
relagao direta encontrada entre a esfera instrumental do clima psicolégico sobre os

comportamentos de afastamento.
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Seguindo a mesma linha de argumentacao, Parker et al (2003) conduziram outro
estudo meta-analitico para testar o papel mediador das atitudes no trabalho (operacionalizado
em termos de satisfacio, envolvimento e comprometimento) na relacio entre clima
psicolégico, motivagao e desempenho. Clima apresentou relagio mais forte com atitudes do
que com motiva¢ao e desempenho, o que sugere efeito mediador por parte das atitudes. A
relagao entre clima e desempenho foi completamente mediada pelas atitudes do empregado no
trabalho e pela motivagdo e a relagdo entre atitude e desempenho foi parcialmente mediada
pela motivagao, considerando que satisfagdo apresentou um efeito direto sobre o
desempenho).

Brown e Leigh (1996) observaram que a relagao entre clima psicolégico e o dispéndio
de esforco para realizagio da tarefa ¢ completamente mediada pelo envolvimento com o
trabalho e que a relagdo entre envolvimento e desempenho é completamente mediada pelo
esforgo. Isso permitiu aos autores concluirem que, quando o individuo percebe incentivo por
parte do corpo gerencial, percebe os papéis claros e bem definidos, se sente livre para se
expressar, recebe reconhecimento apropriado e percebe o trabalho como desafiador, seu
envolvimento com o trabalho é maior e, em fungao disso, ele imprime maior esforgo (tempo e
energia) no seu trabalho, o que, por sua vez, resulta em melhor desempenho.

Partindo da premissa de que caracteristicas pessoais e contextuais determinam a forma
como uma pessoa se comporta no trabalho e que esses comportamentos emitidos determinam
os resultados desse individuo no trabalho, como, por exemplo, o seu desempenho, D'Amato e
Zijlstra (2008) propuseram e testaram um modelo de media¢ao em que os comportamentos de
cidadania organizacional sio a via pela qual os fatores individuais (como auto-eficacia) e a
percepgao individual sobre o ambiente de trabalho (clima psicolégico) impactam os resultados
organizacionais do trabalho (qualidade do desempenho) e o bem-estar no trabalho (burnoui).
Adicionalmente, os dados mostraram que a relagdo entre clima e cidadania organizacional é

mais forte do que a relagao entre auto-eficacia e cidadania organizacional, o que fez os autores
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presumirem que, analogamente, clima seria um preditor mais robusto dos resultados do
comportamento no trabalho.

Como variavel interveniente, o papel moderador do clima psicolégico na relagao entre
a qualidade das relagoes de troca entre gerente e empregado no estresse advindo da sobrecarga
de papéis foi evidenciado no estudo de Tordera, Gonzalez-Roma e Peiré (2008). Os
resultados desse trabalho mostraram que quanto mais qualidade na troca entre gerente e
empregado, menor sobrecarga de papel percebida e, quanto maior o clima de inovagcao,
orientagdo a objetivos e orientagdo a regras, mais critico é o papel do lider junto aos
empregados, logo, mais forte é a relagio entre a qualidade das trocas e a percep¢ao de
sobrecarga de papel. O fator de clima que descreve o relacionamento interpessoal apresentou-
se como mediador da relagao a qualidade das relacdes de troca entre gerente e empregado e a
percepgao de estresse.

O leitor pode observar que todos os dados empiricos levantados até aqui analisaram o
clima no nivel dos individuos, o que torna pertinente assumir esta revisao como evidéncia do
papel do clima psicolégico no cenario organizacional. Apesar da longa histéria do clima
organizacional, apenas recentemente seu estudo passou a incorporar as ferramentas
metodolégicas adequadas a sua investigagao. Disso decorre a escassez, apontada por
Gonzalez-Roma e Peird (1999), de evidéncias empiricas acerca dos efeitos do clima de
grupos/equipes sobre seus resultados.

Os relatos que atentam para os rigores metodoldgicos associados ao estudo de
atributos coletivos sao encontrados em menor quantidade. Esses estudos sdo mais aderentes a
concepgao teodrica atual que sustenta o clima organizacional, a qual demanda adogao de
estratégias analiticas compativeis com o nivel teérico do construto.

Nesse sentido, estudos empiricos que agregaram as percepgoes de clima no nivel do
grupo observaram que a dimensao de relacionamentos interpessoais do clima organizacional

apresentou influéncia positiva sobre o desempenho de médicos e enfermeiras e sobre a
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satisfacao no trabalho, bem como influéncia negativa sobre a taxa de absenteismo da equipe, e
que a dimensao de inovagao apresentou efeitos negativos sobre o desempenho das
enfermeiras (Subrats, Gonzalez-Roma, Peir6, & Mafias (1997) e Subrats (1998), conforme
citado por Gonzalez-Roma & Peiro, 1999).

Burke, Chan-Serafin, Salvador, Smith e Sarpy (2008) agregaram os escores individuais
de clima no nivel macro e mostraram que o clima organizacional pode facilitar a transferéncia
de aprendizagem advinda de treinamentos de seguranga para o contexto de trabalho,
observada tanto pelo incremento na emissio de comportamentos de seguran¢a no trabalho
como pela reducido de acidentes de trabalho, evidenciando assim, o papel moderador do clima.

Também no nivel macro de analise, Dawson, Gonzalez-Roma, Davis e West (2008)
encontraram o impacto de dois dos trés fatores de clima organizacional no desempenho dos
hospitais, de modo que quanto mais os empregados percebem empenho da organizagdo em
lhes proporcionar bem-estar e énfase da organizagao na qualidade do cuidado oferecido aos
pacientes, melhor o resultado institucional.

Ostroff (1993) investigou o papel do clima organizacional em escolas. As respostas dos
professores foram agregadas de acordo com a escola da qual faziam parte e as analises
preditivas foram conduzidas no nivel organizacional. Os resultados evidenciaram o papel do
clima organizacional na satisfagdo, comprometimento, envolvimento, ajuste no trabalho,
desempenho, estresse, inten¢ao de zurnover e absenteismo.

Schneider e Bowen (1985) investigaram a relagao entre clima, percep¢ao do cliente
sobre qualidade do servico prestado, atitudes dos empregados e clientes, intengdes de furmover
dos empregados e fidelizacio dos clientes. As respostas oferecidas pelos individuos foram
agregadas de acordo com a agéncia bancaria do empregado e do cliente e as analises foram
conduzidas no nivel do grupo. Os resultados sugerem que a percepgao dos empregados
quanto as praticas de recursos humanos e de atendimento ao cliente impactam

significativamente na percep¢ao do cliente sobre qualidade do servico. Adicionalmente, os
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dados revelaram que o furnover de empregados e a perda de clientes podem ser considerados
resultados da incompatibilidade entre expectativas individuais sobre o atendimento ideal e a
percepcao do clima organizacional.

Zohar (2000) estudou, em uma empresa manufatureira, o impacto do clima na
incidéncia de microacidentes de trabalho, que sio pequenos ferimentos associados a falta de
comportamentos de seguranca no trabalho e que requerem cuidados. As respostas dos
participantes a escala de clima foram agregadas conforme unidade de trabalho do respondente
e as analises foram conduzidas no nivel do grupo. Os resultados evidenciaram que, apos
controlado o efeito do nivel de risco associado a natureza do trabalho do grupo, o clima
prediz a taxa de microacidentes nos cinco meses subsequentes a aplicagiao da escala de clima.

Gonzalez-Roma, Fortes-Ferreira e Peiré (2009) conduziram um estudo longitudinal e
mostraram que, ap6s controlados os efeitos do tamanho e da antiguidade da equipe, trés de
quatro fatores de clima — Suporte, Alcance de Objetivos e Formalizacgio — apresentaram
impacto no desempenho percebido pelos empregados de agéncias bancarias, que foi medido
seis meses depois. Adicionalmente, os autores reportaram que dois fatores — Suporte e
Formalizagdo — apresentaram relagdo significativa com a percep¢io do gerente sobre o
desempenho da equipe, também medido seis meses depois.

Gelade e Ivery (2003) agregaram os escores de clima no nivel meso de analise e
reportaram que a relagdo entre as praticas de gestao dos recursos humanos e o desempenho de
agencias bancarias é parcialmente mediada pelo clima de trabalho. Por sua vez, Lindell e
Brandt (2000) investigaram os antecedentes do clima organizacional em comités compostos
por voluntarios com responsabilidade de preparar planos de acdo comunitarios para atuar em
emergéncias quimicas e toxicas. Os resultados evidenciaram que caracteristicas da estrutura e
dos processos organizacionais sao fortes preditores do clima organizacional e, em menor grau,
0 contexto externo a organizacao também tem seu impacto. Dentre as variaveis do contexto

externo, o suporte politico recebido pelo comité apresentou relagio mais forte e mais
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consistente com os fatores de clima do que experiéncia com emergéncias e recursos da
comunidade. Dentre as variaveis de estrutura interna, a estrutura do comité, quantidade de
encontros dos membros e grau de formalizacao dos encontros mostraram-se fortes preditores
do clima organizacional, enquanto o uso de tecnologia computacional apresentou pouco
impacto e o tamanho do comité nao afetou a percepcao de clima dos membros. Os resultados
também mostraram que os fatores do clima sao fortes preditores das respostas individuais dos
membros (esforco, frequéncia, satisfagdo, cidadania, intencao de furnover) e apresentaram
padroes diferenciados de relagio com os resultados organizacionais: medidas sobre o lider
estiveram mais relacionadas a frequéncia dos membros e desempenho do comité;
caracterfsticas da tarefa apresentou relagbes mais fortes com desempenho do comité e
caracteristicas da equipe apresentou correlagbes com as trés variaveis de resposta
organizacional. Os autores também encontraram evidéncias consistentes do clima como
mediador da relacio entre os antecedentes e os resultados.

Em um estudo longitudinal, Schneider, White e Paul (1998) investigaram quais
condi¢Oes basicas de trabalho oferecidas pela organizacao favorecem a criagao de um clima de
servigo, e se este, por sua vez, influencia a percep¢ao dos clientes quanto a qualidade do
servico prestado. Os dados obtidos dos individuos foram agregados no nivel do grupo
(agéncias bancarias) e os resultados mostraram que a qualidade do servico praticado
internamente na relagdo entre departamentos e condicOes facilitadoras gerais, tais como
caracteristicas da lideranca, participagio, suporte tecnolégico e treinamento, sao antecedentes
significativos do clima nas agéncias bancarias. O clima, por sua vez, se mostrou preditor da
percepcao do cliente quanto a qualidade do atendimento trés anos depois. Buscando
identificar indicios de causalidade entre clima e percepcao do cliente, ambos medidos duas
vezes em um espago temporal de dois anos, os autores encontraram evidéncias de que a
relagdo entre essas duas variaveis é reciproca, o que permitiu concluir que o clima e as

percepgdes dos clientes se afetam reciprocamente ao longo do tempo.
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Como pode ser visto, os resultados de pesquisas apresentados confirmam que o clima
dos grupos de trabalho é um fator que incide sobre os resultados dos grupos e as experiéncias
dos membros. Os relatos apresentados oferecem indicios de que o clima de trabalho atua, no
cenario organizacional, como importante preditor de satisfacdo de clientes e empregados,
comprometimento e cidadania organizacional, envolvimento com o trabalho, motivagio, bem-
estar, inten¢ao de furnover, desempenho percebido e desempenho financeiro.

Entretanto, cabe ponderar que Carr et al (2003) constataram que, apesar da vasta
literatura, ainda nao ¢é possivel apontar conclusbes claras sobre o papel do clima no cenario
organizacional. Na opinido desses autores, as diversas pesquisas empiricas ja realizadas
apresentam resultados inconsistentes, o que nao permite estabelecer conclusdes definitivas
sobre os efeitos do clima nas organizacoes. Eles atribuem essa dificuldade a variedade de
dimensoes de clima que sao encontradas na literatura e argumentam que essa condi¢io
dificulta as comparagdes entre estudos. Na tentativa de organizar e integrar as dimensoes que
compdem o clima organizacional, a proxima se¢do apresentara taxonomias encontradas na
literatura para delimitagao do construto e seus componentes.

1.3 Componentes do clima organizacional

Considerando que as descrigoes do contexto de trabalho podem se referir a diversos
aspectos do ambiente e do dia-a-dia de trabalho, o clima organizacional pode ter diferentes
dimensdes, o que o torna um construto multidimensional. Existe consenso na literatura sobre
a multidimensionalidade do clima, mas, por outro lado, a proliferacio de componentes
evidenciados entre os estudos da area mostra que ha pouca concordancia no que tange aos
elementos que estruturam o clima organizacional e qual a extensao do construto.

L. A. James e L. R. James (1989) assumem que clima ndao se refere somente a
atribuicdo de significado ao ambiente de trabalho, mas abarca também a valoragio desse

ambiente. Valoracao foi definida pelos autores como uma estimativa cognitiva dos atributos
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ambientais em func¢do de esquemas derivados de valores relevantes para o individuo, tais
como equidade, liberdade e oportunidades de ganho.

Sob essa perspectiva, Jones e L. R. James (1979, conforme citado por L. A. James & L.
R. James, 1989) desenvolveram 17 indicadores empiricos de clima psicologico (cada indicador
foi medido por 3 a 11 itens), que se dividiram em quatro fatores. O primeiro, Estresse do
Papel e Falta de Harmonia, engloba o estresse decorrente da ambigiiidade ou falta de clareza
na defini¢dao de responsabilidades associadas a atividade, bem como a falta de harmonia entre
os interesses pessoals e organizacionais. O segundo fator, Desafio da Tarefa e Autonomia,
aborda caracteristicas da tarefa e do trabalho em relagio ao grau de autonomia, variedade e
desafio. O terceiro, Lideran¢a e Suporte, diz respeito a questoes relativas ao papel e a atuacao
do lider. O quarto, Cooperacao, Amizade e Receptividade do Grupo de Trabalho, se refere a
percepgao do empregado sobre o relacionamento interpessoal em seu grupo de trabalho.

Em referéncia aos fatores reportados anteriormente, Puente-Palacios (2002) pondera
que os fatores propostos sao extremamente amplos e, por isso, permitem a inclusio de
conceitos adjacentes ao rétulo de clima organizacional e aponta essa como sendo a maior
fragilidade da estrutura proposta pelos autores.

Em um esfor¢o conjunto, a equipe internacional de pesquisadores chamada First
Organizational Climate/ Culture Unified Search, composta por pesquisadores de onze paises da
Europa e dos Estados Unidos, elaborou uma escala de clima organizacional contendo quatro
dimensoes (Gonzalez-Roma & Peird, 1999):

* Suporte: grau em que as relagdes entre os membros da organizagao sao amistosas e de
colaboracao mutua.

* Orientagao as regras: grau em que a conduta dos empregados esta regulada por
normas e regras formais.

* Orientagao a metas: grau em que as atividades e condutas sao orientadas ao alcance de

objetivos previamente estabelecidos.
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* Inovagao: grau em que as novas idéias e projetos sao bem aceitos e estimulados.

Acreditando na necessidade de delimitar o universo de componentes do clima, Koys e
DeCotiis (1991) revisaram a literatura da area de modo a organizar as dimensdes reportadas
nos estudos e, a partir disso, desenvolver uma escala que englobasse todos os componentes
possiveis de clima. Em um primeiro levantamento, foram encontradas 80 dimensdes. Para
reduzir esse nimero os autores aplicaram um primeiro critério de elimina¢ao: aderéncia ao
conceito. Com isso, foram eliminadas escalas que continham (a) medidas objetivas, tais como
absenteismo, furnover, atrasos, acidentes, produtividade; (b) medidas avaliativas ou com
conteudo afetivo e nao descritivo, tais como satisfacao, afeto aos colegas de trabalho ou
supervisores; (c) medidas de estrutura organizacional ou de tarefas, tais como centralizagao,
tamanho da organizacao, estrutura da organizagao, elementos de suporte, estrutura da tarefa,
procedimentos administrativos.

As 61 medidas restantes foram submetidas ao segundo critério de eliminagao:
mesclagem de dimensdes ambiguas e elimina¢ao das dimensdes encontradas em apenas um
estudo. Por esse critério, foram eliminadas as dimensoes fluxo de comunicacao, abertura a
comunicagao, tomada de decisdo, competéncia organizacional, identificagio organizacional,
condi¢bes motivacionais, influéncia psicoldgica, praticidade, énfase nos objetivos do lider,
facilidade de interagdo com o lider, estilo de supervisao, controle emocional, interacio
intelectual e convencionalidade.

Restaram 45 dimensdes, que foram categorizadas em oito conceitos tidos como
universo do clima. Os autores elaboraram e testaram sete itens para cada conceito, dos quais
foram escolhidos os cinco que apresentaram melhores cargas na analise fatorial. Esses fatores
sa0:

* Autonomia: percepcao de autodeterminacao em relacio aos procedimentos de
trabalho, objetivos e prioridades;

»  Coesdo: percepe¢ao de proximidade entre os membros da organizacao;
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* Confianca: percepgao de liberdade e abertura na comunica¢ao com os membros dos
nfveis mais altos da organizagao;

" Pressao: abordagem de questdes relativas a percep¢ao das demandas de tempo para a
finalizagao das tarefas e para a manuten¢ao de padroes de desempenho;

* Suporte: percep¢ao da tolerancia dos supervisores e chefias em relagio ao
comportamento dos funcionarios, incluindo aspectos referentes a possibilidade de
aprender com os erros;

=  Reconhecimento: valoriza¢ao das contribuicoes do funcionario;

» Justica: percepcao da eqliidade com que a organizacao trata seus membros;

* Inovagao: percepcado sobre o encorajamento recebido para a implementagio de
praticas e comportamentos criativos e inovadores.

Em um levantamento de literatura semelhante, Martins, Oliveira, Silva, Pereira e Sousa
(2004) apontaram a existéncia de dimensdes comuns as diversas escalas de clima analisadas:
Recompensa, Seguranca e Riscos, Inovagao, Reconhecimento e Feedback, Flexibilidade,
Coesao, Relacionamento entre Superior e Empregado, Controle, Suporte do Chefe, Lideranca,
Clareza e Promogoes, Pressoes no Trabalho, Apoio e Autonomia. Para a constru¢io de uma
escala brasileira de clima organizacional, as autoras elaboraram de oito a doze itens para cada
uma das doze dimensdes mais citadas na literatura. Apos analise de juizes e validagdao
estatistica, foram retidos 63 itens, que se agruparam em cinco fatores, sendo eles:

* Apoio da Chefia e Organizacdo: existéncia de comportamento de suporte afetivo,
estrutural, operacional da chefia e da organizagdio para com os empregados no
desempenho diario de suas atividades no trabalho.

" Recompensa: formas de recompensa usadas empresa para premiar a qualidade,
produtividade, o esfor¢o e o desempenho do trabalhador.

* Conforto Fisico: ambiente fisico, seguranca e conforto proporcionados pela empresa

20s funcionarios.

26



* Controle/Pressio: controle e pressio exercidos pela empresa e pelos supervisores
sobre o comportamento e o desempenho dos funcionarios.
* Coesio entre Colegas: trabalho em equipe e vinculo entre os colegas de trabalho.

Apds o abrangente trabalho de classificar dimensdes de clima encontradas na
literatura, tanto Koys e DeCotiis (1991) como Martins et al (2004) concluiram que a falta de
consenso sobre os componentes do clima é mais aparente do que real, uma vez que ambos
conseguiram extrair estruturas consistentes a partir da literatura. Em fungao disso, tem sido
comum encontrar, ao longo da histéria dos estudos de clima, esforcos de autores em criar
taxonomias que permitam organizar as diversas dimensoes encontradas na literatura de modo
a permitir a comparagao entre os estudos empiricos realizados.

Com o objetivo de organizar e integrar a pesquisa empirica sobre clima, Carr et al
(2003) utilizaram uma taxonomia abrangente e sistematicamente desenvolvida composta por
15 dimensoes de clima e trés fatores de segunda-ordem. O fator chamado Afetivo se refere ao
envolvimento pessoal e as relagdes sociais e interpessoais entre trabalhadores e engloba as
dimensoes:

* Participacdo: percepgao de influéncia no processo de tomada de decisdo; participagao
na defini¢ao de politicas e objetivos.

»  Cooperagao: percepcao de ajuda de supervisores e colegas; énfase no suporte mutuo.

* Receptividade: percep¢iao de sentimentos de boas amizades no grupo; prevaléncia da
amizade e de grupos sociais informais.

* Recompensas Sociais: uso de elogios como forma de recompensa pelo trabalho
baseadas no esfor¢o e no tempo gasto no trabalho.

* Comunicagao (os autores nao apresentaram defini¢ao para essa dimensio).

O fator chamado Cognitivo representa as dimensoes primariamente relacionadas com
o envolvimento psicolégico dos individuos nas atividades de trabalho, autoconhecimento e

desenvolvimento e engloba as seguintes dimensdes:
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" Crescimento: percep¢ao de énfase no crescimento e desenvolvimento pessoal no
trabalho; énfase no aprimoramento de habilidades.

* Inovagao: percepgao de énfase em inovagao e criatividade no trabalho.

* Autonomia: percep¢ao de liberdade para ser o préprio chefe; planejamento e controle
do trabalho.

" Recompensas Intrinsecas: reconhecimento formal e premiag¢oes baseadas na habilidade

e no esforco.

O fator chamado Instrumental representa as dimensoes primariamente relacionadas
com o envolvimento com a tarefa e com os processos de trabalho dos individuos nas
atividades de trabalho e engloba as seguintes dimensoes:

* Hierarquia: percep¢ao de énfase nos caminhos a serem percorridos; autoridade dos
supervisores.

* Estrutura: percep¢ao de formalizacio na organizaciao; ambiente baseado na ordem;
énfase em regras, regulamento e procedimentos.

" Recompensas Extrinsecas: pagamento, indicagdao e promog¢ao baseados na habilidade e
tempo gasto no trabalho.

" Realizacao: percep¢ao de desafio, demandas de trabalho e melhoria continua do
desempenho.

" Variedade do trabalho (os autores nao apresentaram defini¢ao para essa dimensao).

» Facilitacdo (os autores nao apresentaram defini¢ao para essa dimensao).

Parker et al (2003) realizaram um trabalho semelhante, porém tiveram dificuldade em
categorizar as dimensoes de clima aos fatores definidos por Carr et al (2003) sem pressupor se
seus efeitos seriam de natureza afetiva, cognitiva ou instrumental. Em funcio disso, os autores
usaram uma taxonomia que considera as dimensoes de clima a partir dos referenciais das
caracteristicas do trabalho (L. R. James & Sells, 1981 e Jones & L. R. James, 1979; ambos

conforme citado por Parker et al, 2003). Essa perspectiva considera cinco dimensoes de clima
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organizacional: caracterfsticas do trabalho, tais como autonomia, desafios e importancia;
caracteristicas do papel, tais como ambiguidade, conflito e sobreposi¢do; caracteristicas da
lideranca, tais como énfase nos objetivos, suporte e influéncia superior; caracteristicas do
ambiente social e do grupo de trabalho, tais como cooperagao, orgulho, receptividade; e
atributos da organizacio/subsistema, tais como inova¢io, atencio ao gerenciamento e
abertura a informacao.

Considerando os dados levantados até aqui, constata-se que, apesar de haver certa
discordancia entre os pesquisadores, alguns componentes do clima sdo reiteradamente
abordados, entre eles as relagoes interpessoais no trabalho (relagdes superior-subordinado e
dos colegas entre si), as caracteristicas associadas a tarefa, como autonomia e variedade e
desafio do trabalho, e também percepcOes gerais dos empregados sobre praticas
organizacionais de reconhecimento e recompensa do trabalho. Sendo assim, pode-se
considerar que as dimensoes usadas na presente pesquisa, que serdo descritas no Capitulo 5,
estao teodrica e empiricamente amparadas pela literatura.

Cumprida a etapa de definir teoricamente as caracteristicas e a natureza do construto
investigado e evidenciar empiricamente o nfvel que representa, o leitor conhecera, nos

proximos capitulos, as variaveis incluidas do presente estudo.
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CAPITULO 2

Antecedentes Envolvidos no Estudo

Neste capitulo, serdo apresentadas questes teérico-empiricas relativas as variaveis
antecedentes incluidas no modelo de pesquisa testado, considerando o estresse ocupacional
como critério. Na primeira se¢do, o conceito for¢a do clima sera apresentado, bem como sua
origem e estudos empiricos sobre seu papel nas relagoes que envolvem o clima organizacional.
Na segunda se¢ao, serdo analisadas as discussoes que subjazem a pesquisa de suporte
organizacional e revisados estudos empiricos publicados nos ultimos anos e que evidenciam
seu papel nas organizagoes.

21 Forca do clima

As questoes abordadas no capitulo anterior a respeito dos modelos multinivel de
pesquisa do clima organizacional deixam espaco para mais uma discussao. Pesquisas recentes
mostram que ndo apenas o clima deve ser estudado. Teoricos da area defendem que se faz
necessario analisar, de maneira concomitante, a magnitude ou intensidade desse
compartilhamento nao somente como requisito para a emersio do clima organizacional a
partir das percepcoes individuais, mas também como uma variavel a ser considerada nos
modelos de pesquisa. Essa variavel é chamada for¢a do clima e, a respeito dela, achados
empiricos recentes tém mostrado que, embora seja importante conhecer a percep¢ao do clima,
também ¢é importante conhecer em que medida as percep¢oes dos membros da equipe ou da
organizagao sao similares.

O conceito de forga de clima foi proposto por Schneider, Salvaggio e Subrats (2002),
que tiveram como inspira¢ao discussoes reportadas na literatura de cultura organizacional. Os
autores relatam que havia um debate consideravel entre os tedricos sobre se uma organizagao

com muita variabilidade teria uma cultura, uma cultura fragmentada ou nao teria cultura

(Martin, 1992 como citado em Schneider et al, 2002).
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A idéia de forca da cultura foi transportada para a pesquisa de clima, mas o apelo
conceitual mais consideravel veio do conceito “forga situacional”. Uma situagao forte ¢ aquela
em que os eventos sao percebidos pelas pessoas da mesma maneira, induzindo expectativas
uniformes sobre o comportamento apropriado a situagao; em contraste, as pessoas em uma
situacao fraca nao percebem os eventos da mesma maneira e as diferencas individuais acabam
por determinar o comportamento a ser emitido (Mischel, 1976 como citado em Schneider et
al, 2002). A partir dessa concepg¢ao, Schneider et al (2002) propuseram que uma organizagao
com clima forte deveria induzir comportamentos uniformes em seus colaboradores.

Cabe ponderar que apesar de ter sido oficialmente proposto por Schneider et al (2002),
o conceito forca do clima foi criando rafzes nas discussoes existentes desde a década de 80
sobre o nivel de analise apropriado para estudo do clima organizacional. Isso explica a
existéncia de publicacGes anteriores a 2002 (Bliese & Britt, 2001; Bliese & Halverson, 1998;
Lindell & Brandt, 2000) em que, mesmo sem uso do rétulo “for¢ca do clima”, pode-se
observar o surgimento da idéia de que o consenso intragrupo ¢é variavel importante a ser
considerada nas pesquisas empiricas em organizagoes de trabalho.

A tipologia de modelos de composi¢io de Chan (1998), apresentada no Capitulo
anterior, ampara a operacionaliza¢ao do construto for¢a do clima dentro do que foi chamado
pelo autor de modelo de dispersao, que trata basicamente da emergéncia de fenémenos em
niveis mais elevados a partir da dispersao ou falta de concordancia entre as unidades do nivel
inferior. O modelo de dispersio permite a derivagao do construto for¢a do clima na medida
em que a discrepancia entre as respostas dos colaboradores oferece indicio sobre o grau de
consenso dentro do grupo.

Os modelos de consenso direto ou de consenso com mudanca de referente sio usados
para emergir o construto clima organizacional a partir dos escores de clima psicologico.
Nesses casos, o consenso entre as unidades do nivel mais baixo ¢ uma condi¢ao, um requisito

necessario para assumir a validade do construto no nivel mais alto e para legitimar o processo
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de emersio daquele do clima no nivel superior. Sendo assim, nestes modelos o consenso
justifica a agregacao, mas ele proprio nao se constitui em objeto de interesse do pesquisador.

Por outro lado, no modelo de dispersio, os escores de concordancia intragrupo
podem ser conceitualizados como um construto focal, em oposi¢ao a um mero pré-requisito
estatistico para agregacdo. Ou seja, ao invés de tratar a variancia intragrupo como variancia do
erro, que é o que o modelo do consenso faz, ela passa a ser vista como a operacionalizacio de
um construto de interesse central. Diante do exposto, é pertinente concluir que a for¢a do
clima, que mede o grau de concordancia entre os empregados sobre o clima do grupo ou da
organizag¢ao, ¢ um construto primordial operacionalizado pelo modelo de dispersao.

Como pode ser observado, for¢a de clima é um tépico de pesquisa extremamente
novo e, por isso, ainda nao esta claro qual o papel desempenhado por ele. Basicamente, trés
tipos de papéis foram hipotetizados e testados para for¢a de clima: (a) efeito linear direto
sobre desempenho e respostas afetivas, (b) efeito curvilinear direto sobre respostas afetivas e
desempenho e (c) efeito moderador na relacio entre clima e respostas comportamentais
(Dawson et al, 2008). A seguir, serdo apresentadas as evidéncias empiricas sobre cada um
desses papéis.

O efeito linear direto foi testado por Bliese ¢ Halverson (1998) e Lindell e Brandt
(2000). Baseados na idéia de que um ambiente social estressante se desenvolve quando ha falta
de consenso entre os membros sobre questoes relevantes para o grupo, Bliese e Halverson
(1998) testaram a relagdo entre consenso e bem-estar e encontraram um impacto positivo
direto do consenso dos membros sobre a considera¢ao e competéncia de seus lideres e sobre
o relacionamento entre os pares no bem-estar psicologico agregado de grupos militares, apos
controlados os efeitos do tipo e tamanho dos grupos e os efeitos absolutos dos fatores de
clima estudados. Lindell e Brandt (2000) observaram que maior consenso intragrupo a
respeito das percepgoes dos membros sobre trés fatores de clima (caracteristicas do lider, da

tarefa e da equipe) esta associado a resultados individuais mais positivos em apenas 35% das
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correlagoes testadas e, em menor escala, a resultados organizacionais mais positivos (apenas
3% das correlagoes testadas). Sowinski, Fortmann e Lezotti (2008) reportaram efeito direto da
for¢a do clima sobre a lucratividade de lojas de servigos automotivos, apés controlados os
efeitos do clima.

O efeito curvilinear direto ¢ hipotetizado apenas para algumas dimensdes de clima,
como no caso de fatores que abordam as tematicas inovagao e participagao. A logica que esta
por tras dessas hipoteses ¢ de que existe um patamar 6timo de consenso que favorece 0s
resultados e que valores muito acima ou muito abaixo desse patamar seriam prejudiciais,
segundo defendido por Dawson et al (2008). Esses autores investigaram o papel da forca do
clima no desempenho de organiza¢oes hospitalares e mostraram que, dos trés fatores de clima
medidos, o consenso entre os membros sobre o fator Integracao apresentou impacto
significativo no desempenho organizacional. Os autores compararam cada modelo de efeito
direto testado e observaram que o modelo curvilinear ofereceu maior poder preditivo do que
o modelo linear, considerando a variancia explicada pelos modelos (R* = 0,14 ¢ R* = 0,20,
respectivamente). Isso sugere que escores muito baixos ou muito elevados de consenso entre
os respondentes sobre os aspectos integrativos da organizagdao estio associados a menores
indices de desempenho, enquanto niveis moderados estio associados a maiores taxas de
desempenho. Segundo os autores, as situagoes de alto consenso estao associadas a efeitos mais
negativos do que as situagoes de baixo consenso, o que justificaria o aparente efeito linear
também encontrado no estudo.

O efeito moderador tem sido mais amplamente testado, porém os resultados se
mostraram inconsistentes. Dawson et al (2008) nao encontraram efeito moderador da forca do
clima na relacao entre clima e desempenho organizacional. Bliese e Halverson (1998) também
nao encontraram efeito interativo significativo influenciando a relagao entre clima e bem-estar.

Analogamente, Sowinski et al (2008) niao encontraram interacdo significativa na investigagao
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da forca do clima como variavel moderadora da relacdo entre clima de servico e satisfacao do
cliente, zurnover ¢ lucratividade.

Por outro lado, Lindell e Brandt (2000) encontraram evidéncias de modera¢ao da forca
do clima na relagiao entre clima organizacional e resultados individuais (em 19% das relacoes
testadas) e na relagdo entre o clima e resultados organizacionais (em 5% das relagoes testadas).
Bliese e Britt (2001) observaram que o impacto de eventos estressores na moral dos soldados
se mostrou mais fraca quando os individuos eram membros de grupos com alto consenso
sobre seus lideres, evidenciando efeito moderador da forca do clima. Contudo, os autores nao
encontraram evidéncias do papel moderador do consenso na relacao entre eventos estressores
e depressao. Schneider et al (2002) confirmaram apenas uma das quatro hipoteses —
envolvendo concordancia sobre praticas gerenciais — sobre o papel moderador da forga do
clima na relacdo entre clima e satisfacao de clientes de instituicdes bancarias. Gonzalez-Roma,
Peir6 e Tordera (2002) encontraram apoio para trés de seis efeitos moderadores hipotetizados:
a forca do clima, na faceta Inovacio, moderou a relacio entre clima e satisfacio e
comprometimento dos empregados e, na faceta Orientacao a Resultados, moderou a relagao
entre clima e comprometimento. Gonzalez-Roma et al (2009) encontraram apoio para sete
dos doze efeitos moderadores hipotetizados: a forca do clima, nos fatores Suporte, Inovacao e
Alcance dos Objetivos, moderou a relagao entre clima e desempenho percebido da equipe,
medido seis meses depois; nos fatores Inovagao e Alcance dos Objetivos, a for¢a do clima
moderou a relagio entre clima e percepcao do gerente sobre o desempenho da equipe,
também medido seis meses depois; nos fatores Suporte e Inovagao, a for¢a do clima moderou
a relacao entre clima e desempenho financeiro da equipe alcangado seis meses depois.

Por fim, Sanders, Dorenbosch e Reuver (2008) investigaram em que medida as
percepgoes individuais sobre a Gestio de RH e as percepgoes compartilhadas sobre o
comprometimento na Gestao de RH contribuem para o comprometimento afetivo dos

empregados de uma organizagdo. Os autores hipotetizaram que as cogni¢oes compartilhadas
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mediariam a relagdo entre as percepgoes individuais e o critério, contudo o efeito encontrado
foi moderador.

A revisio de bibliografia realizada mostra que a literatura internacional ainda esta
iniciando a investigagao sobre forca de clima, poucos testes empiricos tém considerado esse
construto em seus modelos de predi¢ao (L. R. James et al, 2008) e ha pouco consenso sobre o
papel que ele desempenha no contexto organizacional (Dawson et al, 2008). Com relagio a
literatura nacional, nenhum estudo publicado considera esses avancos recentes na pesquisa do
clima organizacional, o que indica a necessidade de investigacOes brasileiras nesse campo. O
presente estudo almeja contribuir para a reducao dessa lacuna, incorporando a for¢a do clima
em um modelo que contempla multiplos niveis para estudo do clima.

2.2 Suporte organizacional percebido

Outro tipo de cogni¢ao no trabalho frequentemente considerada nos estudos sobre o
impacto das variaveis situacionais nos resultados individuais e organizacionais ¢ a percepgao
de suporte organizacional. O campo de estudo sobre os vinculos que os trabalhadores
estabelecem com sua organizacao discute as relacOes de troca entre as empresas e seus
colaboradores buscando compreender a rede de cogni¢oes dos empregados acerca do papel
que as organizagoes tém nas contrapartidas estabelecidas nas relagoes de trabalho.

Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sowa (1986) observaram que as interagdes do
trabalhador com sua organizacao se baseiam em relagdes de troca marcadas por expectativas
de reciprocidade, que fundamentam o estabelecimento de um contrato psicolégico. Aplicando
o leque de conhecimentos sobre trocas sociais aos estudos em organizagdes, Os autores
derivaram o conceito de percep¢ao de suporte organizacional, definido como “crengas globais
que os trabalhadores desenvolvem acerca do grau em que a empresa valoriza suas
contribui¢des e cuida do seu bem-estar” (p. 501). A idéia basica extraida da perspectiva das

trocas sociais refere-se ao posicionamento da organizacao como fornecedora de ajuda aos seus
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empregados, por meio de atos gerenciais que concretizam a politica de gestao de pessoas no
dia-a-dia da dinamica organizacional (Siqueira, 2005).

Os empregados, por sua vez, aspiram manter uma relacio de troca justa com a
organiza¢ao, de modo a obter da sua empresa apoio para superar as dificuldades e
reciprocidade em relagdo as suas ofertas. Em funcido dessas expectativas, o empregado
mantém um complexo conjunto de cogni¢des sobre o comportamento da sua organizac¢ao a
respeito desse intercambio de ofertas e retornos. Essas crencas nutridas pelos empregados a
respeito das doagoes feitas pela organizagdo por meio de suas politicas de gestio de pessoas
integram a percepg¢ao de suporte organizacional (Siqueira & Gomide, 2004).

Por se basear em processos de trocas sociais, a teoria do suporte organizacional,
proposta por Eisenberger et al (1986), apresenta diversos pontos convergentes com a teoria
dos contratos psicolégicos. Considerando essas convergéncias, Aselage e Eisenberger (2003)
propuseram um modelo tedrico integrativo que oferece um entendimento mais completo do
estabelecimento e da manutenc¢ao das relagoes entre empregado e empregador. Esse modelo
integrativo propde que nao apenas o tratamento favoravel por parte da organizacdo leva a
percepgao de suporte organizacional: antes disso, a promessa de um tratamento favoravel ja se
figura como fonte dessa percepcao. Em contrapartida, os sentimentos de traicao, eliciados
quando um tratamento desfavoravel conflita com uma promessa prévia de tratamento
favoravel, intensificam os efeitos negativos da violagao da promessa.

Eisenberger et al (1986) conduziram um estudo para examinar 0S Processos
envolvidos nas reacoes do empregado ao tratamento que recebe da organizacio e observaram
que percepcao favoravel de suporte reduz o absentefsmo e encontraram apoio para a
perspectiva das trocas sociais: empregados comprometidos com sua organizagdo siao
fortemente influenciados pela percep¢ao sobre o comprometimento da organiza¢iao para com

eles.
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Eisenberger, Fasolo e Davis-LaMatro (1990) reportaram relacdo positiva entre
percepgao de suporte organizacional e assiduidade, desempenho e envolvimento afetivo com a
empresa. De maneira complementar, Armeli, Eisenberger, Fasolo e Lynch (1998) observaram
que, entre oficiais de patrulha, apenas aqueles que possuem fortes necessidades
socioemocionais (estima, afiliagdo, suporte emocional e aprovagao social) evidenciaram uma
relagdo positiva entre percep¢ao de suporte organizacional e desempenho. Esses resultados
levaram os autores a concluir que o esforco no trabalho ¢ influenciado pelo recebimento de
recursos socioemocionais, que a percep¢ao de suporte organizacional satisfaz uma série de
necessidades dessa natureza e que o valor do suporte recebido e a obrigacao de retribuir com
alto desempenho aumentam em funcao da for¢a dessas necessidades nos individuos.

Schneider et al (1998) mostraram que, quando o trabalho do empregado ¢ facilitado
via mecanismos de suporte tais como recursos adequados e supervisio suportiva, eles se
dedicam ao atendimento as demandas dos clientes. Ainda analisando o papel desta variavel,
Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch e Rhoades (2001) evidenciaram que a percep¢ao de
suporte organizacional esta positivamente relacionada ao sentimento de obrigacao por parte
do empregado em cuidar do bem-estar da organiza¢ao e ajuda-la no alcance de seus objetivos.
Segundo os autores, esse sentimento de obrigacio ¢ a via pela qual o comprometimento
afetivo impacta na espontaneidade e no desempenho.

Em um estudo meta-analitico, Rhoades e Eisenberger (2002) apontaram possiveis
preditores e consequentes do suporte organizacional percebido. Dentre os possiveis
antecedentes investigados, equidade na distribuicao de recompensas, suporte oferecido pelo
supervisor, recompensas organizacionais e condi¢des de trabalho favoraveis apresentaram as
relagbes mais fortes com suporte organizacional percebido. Na analise dos possiveis
consequentes, comprometimento organizacional, afetos relacionados ao trabalho,
envolvimento com a tarefa, desempenho, tensdo, desejo de sair da organizagao e afastamentos

apresentaram rela¢oes significativas com suporte organizacional percebido.
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Siqueira (2005) mostrou que a percep¢ao de suporte organizacional, de reciprocidade
organizacional e o comprometimento normativo integram um esquema mental de
reciprocidade, o qual é capaz de explicar porcoes significativas da variancia de satisfagio no
trabalho e comprometimento afetivo, sendo que a percepgao de suporte organizacional se
revelou o componente cognitivo com maior poder de influéncia sobre esses critérios.

Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski e Rhoades (2002) apresentaram
evidéncias do papel do suporte organizacional na retencao de empregados. A partir dos
resultados encontrados no estudo, os autores relatam que perceber que o supervisor oferece
suporte leva a percep¢do de suporte organizacional e, ainda, que a relagdo negativa entre o
suporte recebido do supervisor e o zumover ¢ completamente mediada pela percepgao de
suporte organizacional. De forma complementar, Shanock e Eisenberger (2006) mostraram
que o impacto positivo do suporte recebido pelo supervisor no desempenho e no suporte
reportado pelo subordinado ¢ mediado pela percepgao do empregado quanto ao suporte que
seu chefe lhe oferece, sugerindo, entdo, que, quando os gestores se sentem apoiados pela
organizagao, eles oferecem mais suporte aos seus subordinados.

Eder e Eisenberger (2008) testaram a hipotese de que, quando os colegas exibem altos
indices de afastamentos do trabalho, os empregados ficam mais propensos a se afastar
também. Os autores observaram que essa hipotese ndo se sustenta quando os empregados de
uma organiza¢do manufatureira reportam alto suporte organizacional. Analogamente, a
percepgao de suporte organizacional reduziu a relacio entre afastamentos individuais e do
grupo em organizagoes de vendas.

Buscando identificar pistas de causalidade na relagio entre suporte organizacional
percebido e desempenho, Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski e Aselage (in press)
acessaram essas variaveis duas vezes em um intervalo de trés anos e observaram que suporte

organizacional percebido esta significativamente associado as mudangas temporais no
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desempenho, ao passo que a relagdo inversa ndo apresenta indices estatisticamente
significativos.

A influéncia da percep¢ao de suporte organizacional no bem-estar dos empregados
também tem sido analisada. Segundo Siqueira e Gomide (2008), os estudos acerca dos
impactos provenientes do suporte envolvem basicamente a investigacdo (a) sobre a influéncia
do apoio recebido da familia, dos colegas de trabalho e dos supervisores na saude e na
produtividade do trabalhador ou (b) a rela¢do entre o suporte e o estresse no trabalho.

Pinheiro, Tréccoli e Paz (2006) apontaram estilo de gestio e suporte social como
preditores significativos de morbidade osteomuscular. Tamayo e Troccoli (2002) evidenciaram
o papel da percepc¢ao de suporte organizacional na exaustio emocional, componente central
do burnout.

Ganster, Fusilier e Mayes (1986) conduziram um estudo amplo para examinar a relagao
entre suporte social e bem-estar de empregados e observaram que a falta de suporte no
trabalho, em especial do supervisor, esta fortemente relacionada com insatisfacio com o
trabalho, mas também estd relacionado a tensdes nao especificas do trabalho, tais como
insatisfacdo com a vida, depressao e sintomas somaticos. O papel moderador do suporte
também foi testado, mas nao foram encontradas evidéncias que apoiassem essa hipotese.

Pinheiro e Gunther (2002) mostraram que participa¢ao no processo de tomada de
decisdo, situagoes que podem acarretar riscos e custos, falta de autonomia, apoio social do
grupo e identificagio com valores organizacionais foram identificados como preditores de
reagoes observadas na saude de gerentes. Especificamente em relagao ao suporte material, as
autoras investigaram também a influéncia de varidveis psicossociais antecedentes de estresse
ocupacional sobre a satde de gerentes de uma instituicdo bancaria. As pesquisadoras
afirmaram que os maiores estressores percebidos por esse grupo de trabalhadores dizem
respeito a aspectos relacionados a organizacdo, tais como falta de pessoal e material,

desenvolvimento tecnolégico e politicas de ascensao que promovam equidade.
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A partir da revisio de literatura apresentada e retomando a perspectiva de trocas
sociais que embasou a criagao do conceito percepcao de suporte organizacional, o leitor deve
observar que diversas sao as formas que uma organizagao encontra para apoiar o trabalho de
seus empregados, valorizar suas contribui¢bes e cuidar de seu bem-estar. A esse respeito,
Wayne, Shore e Liden (1997) pontuam que os empregados desenvolvem relagdes de troca
tanto com a organizacdo quanto com o supervisor imediato. Apesar de esses dois focos
possuirem percursos tedricos e tradigoes de pesquisa distintos, a similaridade conceitual foi
objeto de estudo dos autores. Eles testaram um modelo integrativo e encontraram evidéncias
de que, apesar de relacionados entre si, o suporte do supervisor e o suporte organizacional sao
construtos distintos. Os resultados também sugeriram antecedentes e consequentes distintos
para cada construto. Enquanto a percepgao de suporte organizacional ¢ influenciada pelas
experiéncias dos empregados com treinamento e desenvolvimento e pelas oportunidades de
promogao, a percepgao dos empregados sobre o suporte oferecido pelo supervisor tem como
antecedentes a percepcao do lider sobre a ligagao com o trabalhador e as expectativas do lider
em relacdo aos subordinados. A percepcao de suporte advindo do supervisor apresentou
impactos em variaveis que, na opinidao dos autores, afetam diretamente o lider, tais como
desempenho, comportamento de cidadania organizacional e oferta de favores por parte dos
empregados. A percep¢ao de suporte organizacional, por sua vez, esteve associada a questoes
identificadas como organizacionais, tais como comprometimento afetivo e intengoes de saida.

Com base na revisao de literatura apresentada neste capitulo, este estudo se propde a
investigar o impacto da percep¢ao de suporte organizacional no estresse ocupacional e,
especialmente, se o consenso dos empregados acerca do clima da equipe se constitui um
catalisador nesse processo. Como visto, for¢a do clima é um construto que pertence ao nivel
coletivo e, por esta razao, o modelo de investigacido proposto neste trabalho sera analisado no

nivel da equipes de trabalho.
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Para isso, as informagoes dos individuos sobre o suporte organizacional serdo
agregadas a partit de um processo de composi¢ao, que tem como suposi¢ao central o
isomorfismo entre as manifestacdes do construto em diferentes niveis (Kozlowski & Klein,
2000). A légica subjacente a essa emersao reside na compreensio de que percepcoes
compartilhadas sobre atributos organizacionais compoem um atributo da equipe ou da propria
organizagao. Dentre os tipos de emersio por composi¢ao definidos por Chan (1998), esse
construto se encaixam no modelo do consenso direto, no qual a concordancia intragrupo e a
variabilidade entre grupos figuram-se como requisitos para agregar os dados. Cumprida a
tarefa de delimitar tedrica e empiricamente as variaveis antecedentes da pesquisa, o proximo

capitulo versara sobre o critério deste estudo: estresse ocupacional.
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CAPITULO 3

Estresse Ocupacional

O estresse ocupacional tem sido conceituado nos estudos da area a partir do enfoque
(a) nos estressores organizacionais, (b) nas respostas a esses eventos estressores ou (C) no
processo geral em que as demandas do trabalho tém impacto nos empregados (Paschoal &
Tamayo, 2004). Sob o primeiro enfoque, o estresse ¢ entendido como um estimulo e, por
aproximag¢ao ao termo da fisica, é considerado uma pressio que se aplica a determinados
materiais e que produz uma alteracio temporal ou permanente (s#7ain) nos mesmos. Sob o
segundo enfoque, é considerado uma resposta e, por aproximagao aos termos da biologia e
fisiologia, ¢ visto como uma reagao psicoldgica, fisiolégica e comportamental a determinados
fatores do trabalho. Sob o terceiro enfoque, ¢ entendido como um processo entre estressores
e respostas, ou seja, O que caracteriza O estresse sao a experiéncia subjetiva e a forma
individual de compreensio da sua situagao (Peird, 2009).

Tendo em vista a atual tendéncia dos pesquisadores em oferecer defini¢des mais
abrangentes, o terceiro enfoque tem sido mais adotado (Paschoal & Tamayo, 2004) e, por esta
razdo, sera a concepgao considerada no presente estudo. Nessa perspectiva, estresse ¢ o
processo por meio do qual os estimulos ambientais (chamados de estressores ou fontes de
estresse) desencadeiam reacOes mais ou menos permanentes nos individuos (denominadas
efeitos do estresse). As respostas dos sujeitos que tentam, de alguma forma, controlar, eliminar
ou amenizar os efeitos desse processo sio chamadas de estratégias de enfrentamento para o
estresse ou coping (Peiro, 2009).

Na tentativa de descrever o fendmeno, Junior e Lipp (2008) investigaram a
sintomatologia e as fases do estresse junto a professores da rede publica de ensino
fundamental. Os principais sintomas fisicos de estresse relatados foram sensagao de desgaste

fisico constante, cansago constante, tensao muscular e perda de memoria. Entre os sintomas

42



psicolégicos, encontra-se irritabilidade excessiva, cansaco excessivo, angustia/ansiedade diaria,
pensar constantemente em um sé assunto e irritabilidade sem causa aparente. Os autores
compararam a ocorréncia dos sintomas psicolégicos nas fases de resisténcia e quase-exaustao
e observaram que os sintomas manifestados em cada fase sdo, predominantemente, 0Os
mesmos, contudo o numero de ocorréncia dos sintomas foi mais elevado no grupo de
professores na fase de quase-exaustao.

As consequéncias associadas ao estresse ocupacional nao se restringem aos individuos
e tém repercussOes negativas também para as empresas e seus resultados tais como o aumento
do absenteismo e a redugao de produtividade (Peird, 2009). Contudo, a grande maioria dos
estudos presentes na literatura de estresse investiga os aspectos que antecedem esse fendmeno
na tentativa de encontrar formas de manejo ou amortecimento dos efeitos dos estressores
organizacionais.

Seguindo essa 16gica, Paiva e Saraiva (2005) pesquisaram o estresse ocupacional junto a
docentes do ensino superior, mas nido encontraram correlaces estatisticamente significativas
entre o tipo de dedicagdo a carreira académica (parcial ou exclusiva) e o nivel de estresse
reportado. Tamayo (2001), por sua vez, estudou a relagdo entre as prioridades axiolégicas de
empregados de uma institui¢cao publica de grande porte e os niveis de estresse no trabalho, de
acordo com os 10 tipos motivacionais de valores. As prioridades axiologicas Realizagio e
Hedonismo impactaram significativamente o nivel estresse percebido. O autor concluiu que o
ajustamento ao ambiente de trabalho pode ser mais dificil para aqueles individuos cuja vida
esta mais orientada por valores e metas que visam ao prazer e a realizagao.

Paschoal e Tamayo (2005) evidenciaram que, quanto mais interferéncia dos
acontecimentos familiares no trabalho, maior é a percepgiao de estresse do trabalhador. Os
autores conclufram que essa interferéncia pode potencializar percepgoes e afetos que orientam

a avaliacdo de eventos laborais como estressores.
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O estudo de Chamon (2000) sobre as estratégias de enfrentamento mais adotadas por
trabalhadores do setor bancario revelou que fuga e negacao do problema estio entre as
principais estratégias, seguidas do isolamento (o que pode levar a pessoa a ingestdio de
medicamentos), refugio em sonhos e fantasias, mudancas na maneira de ser, sentimento de
culpa pela situacao e aceitagao dos problemas.

Murta (2007) relatou a implementagao de dois tipos de interven¢do que compuseram
um Programa de Manejo de Estresse Ocupacional. Foram adotadas a¢des multimodais de
manejo de estresse e treinamento em habilidades sociais. Os achados dessa pesquisadora
evidenciaram que os principais resultados da intervencao referem-se a mudangas cognitivas e
comportamentais, experiéncias relativas a interagdlo com o grupo ou circunscritas ao
departamento e apreciagao positiva da interven¢ao com foco inespecifico.

A partir do exposto, cumpre apontar que a corrente dominante do estudo do estresse
ocupacional tem se baseado em suposicOes cujas limitagdes estao sendo identificadas
recentemente. Uma dessas suposi¢Oes se refere ao estudo do estresse como um fendémeno
individual e, como o leitor pode observar, os estudos relatados até aqui enfatizam as
diferencas individuais no que tange a resisténcia ou vulnerabilidade ao estresse e as estratégias
de enfrentamento adotadas pelos individuos. O risco associado a analise predominante das
experiéncias individuais de estresse consiste na suposi¢io de que o individuo é o tunico
responsavel pelo seu manejo quando, em muitos casos, o controle das fontes de estresse se
encontra imerso em estruturas e processos gerenciados pela organizagao e, consequentemente,
fora do alcance do trabalhador.

Mais recentemente, a aten¢ao dos pesquisadores da area tem se voltado para o carater
coletivo do estresse e a logica que subjaz essa Otica de estudo ¢é a seguinte: quando um grupo
de pessoas esta exposto a fatores ambientais semelhantes, os individuos frequentemente
mostram padrdes aproximados na forma de perceber e reagir ao ambiente. Autores como

Bliese e Jex, em estudo publicado em 1999, entretanto, ja teorizavam sobre esse
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compartilhamento de percepgoes e apontavam a necessidade de atentar a consideragdes
metodolégicas como a nao-independéncia das observagdes, a qual pode ser medida, analisada,
interpretada e mesmo controlada, caso seja necessario.

Tendo em vista essas consideragdes, os avangos metodologicos em analises multinivel
e entre niveis tém ampliado a analise do estresse ocupacional incluindo, em sua investiga¢do, o
sistema de trabalho, as politicas e praticas de recursos humanos e a propria estrutura
organizacional e permitindo a analise do estresse de agrupamentos de individuos e inclusive a
relagao entre fenémenos de diferentes niveis (Peird, 2009). Diante disso, novas perspectivas
tem se apresentado no estudo do estresse ocupacional, entre elas, a considerac¢ao dos aspectos
sociais do trabalho como fontes de estresse ou mesmo fatores amortizadores na relacao entre
essas fontes e suas conseqiiéncias, assim como, a propria emersao desse construto enquanto
um fenomeno socialmente construido (Bliese & Britt, 2001; Bliese & Halverson, 1998; Bliese
& Jex, 1999).

Seguindo essa nova tendéncia, Bliese e Castro (2000) conduziram um estudo
multinivel sobre estresse ocupacional e observaram que a clareza do papel ameniza os efeitos
negativos da sobrecarga de trabalho, mas somente em grupos com lideranga apoiadora. Esse
achado permitiu aos autores concluir que variaveis de contexto, tal como a caracteristica da
lideranga, a qual fora operacionalizada a partir do compartilhamento pelos membros do grupo,
desempenham um papel importante, porém pouco estudado, nessa literatura. Diante disso, os
autores argumentam que os resultados encontrados ajudam a mostrar que o efeito moderador
da clareza do papel se apresenta relativamente pouco importante face ao efeito contextual
medido.

Ferreira e De Martino (2009) estudaram o estresse no cotidiano de uma equipe de
enfermagem e sua relagdo com a adaptagdo temporal dos ritmos biolégicos individuais. Os
resultados apontam que os turnos de trabalho apresentaram diferencas significativas na

proporcao de profissionais com sintomas de estresse, sendo que o trabalho noturno realizado
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em escala (12 horas de trabalho seguido de 36 horas de descanso) mostrou-se mais estressante
do que a jornada diaria de seis horas de trabalho com um repouso semanal.

Também em relacdao aos turnos de trabalho, Almondes e Araujo (2009) estudaram o
impacto de diferentes formatos estabelecidos para turnos de trabalho nos niveis de ansiedade
e de estresse em trabalhadores de uma empresa petroquimica. Os resultados evidenciam altos
niveis de ansiedade nos individuos que trabalhavam em sistema de escala, porém nao foram
identificadas diferencas entre os tipos de escalas em termos da percepcao de estresse.

Murta e Troceoli (2007) relataram a experiéncia de uma intervenc¢ao para o manejo de
estresse junto a bombeiros a partir da identificacio de fontes de estresse, das estratégias de
enfrentamento e impacto dos estressores sobre a saude desses trabalhadores. A avaliagao de
necessidades indicou a existéncia de estressores ocupacionais ligados principalmente a
organiza¢ao e condi¢bes de trabalho, um repertorio restrito de coping focado no problema e a
presencga de comportamentos aditivos como estratégias de coping focadas na emogao, além de
queixas de saide relativas principalmente a depressao e a falta de motivagao para o trabalho,
alteragdes nos ritmos biolégicos e problemas no aparelho digestivo. A partir da constatagdao de
que as relagdes sociais, as condi¢cGes e a organizagao do trabalho figuravam-se como as
principais fontes de estresse no trabalho, os autores elaboraram um programa de manejo de
estresse ocupacional focado em mudangas ambientais.

Analogamente, Dela Coleta e Dela Coleta (2008) desenvolveram um estudo que
identificou fontes de estresse ocupacional no trabalho de policiais civis. Os autores notaram
que a maior parte das categorias presentes no relato dos policiais se refere as condi¢oes do
exercicio da atividade. Em funcao disso, os autores concluem que os fatores percebidos como
causadores de estresse nesse estudo sugerem a necessidade de uma atuagdo profilatica na
institui¢ao, em seu sistema e métodos de trabalho, estrutura, ambiente e equipamentos e

treinamento de pessoal.
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Considerando que o objetivo da pesquisa sobre estresse ocupacional ¢ identificar
formas de reduzir a tensdo e melhorar o desempenho dos trabalhadores (Bliese & Britt, 2001),
o leitor deve notar que o incremento da perspectiva coletiva nos estudos de estresse traz
implicagdes até mesmo para o planejamento de intervengdes junto aos empregados.
Assumindo que as variaveis organizacionais sao importantes fontes de estresse no trabalho, os
programas de manejo das instituicdes devem prever aprimoramento dos processos, das
condi¢Oes de trabalho e das relagdes sociais estabelecidas no ambiente corporativo.

Diante disso, o presente estudo incorpora essa perspectiva coletiva do estresse
ocupacional de duas maneiras. A primeira delas diz respeito a escolha pela investigacio de
fatores sociais como preditores do estresse no trabalho. Nesse sentido, este estudo destaca o
efeito estressor das cogni¢cdes que os membros de uma equipe compartilham acerca de duas
variaveis socio-organizacionais: suporte e clima.

A segunda forma se refere a escolha do grupo como nivel de analise dos dados. Assim,
informagoes individuais sobre estresse ocupacional serdo agregadas ao segundo nivel de
acordo com o modelo de composicao do consenso direto (Chan, 1998) e, para tanto, serao
avaliados os requisitos de concordancia intragrupo e a variabilidade entre grupos. A seguir, o
leitor encontrara mais detalhes a respeito do modelo de pesquisa, dos objetivos do estudo, das

hipéteses levantadas e das estratégias metodoldgicas adotadas.
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CAPITULO 4

Delimitagiao do Problema e Objetivos da Pesquisa

Existe um interesse atual das empresas na compreensao do funcionamento de grupos
e equipes de trabalho e dos resultados que esse tipo de experiéncia pode trazer para a
organiza¢ao. Para auxiliar os gestores em suas praticas diarias de trabalho, é necessario mapear
as variaveis que interferem nos resultados organizacionais, amenizando as conseqiiéncias
negativas, como o estresse, ¢ potencializando as conseqiiéncias positivas, como o
desempenho.

Isso posto, nio ¢é surpreendente notar que existe um esfor¢o consideravel dos
pesquisadores na identificacio de fatores individuais e sociais/contextuais que reduzem o
impacto negativo de estressores no bem-estar dos trabalhadores. Na opinido de Bliese e Britt
(2001), por demandar menos esfor¢o metodologico, os fatores individuais tém sido objeto da
maior parte das pesquisas na area, se comparado aos fatores sociais, uma vez que todas as
variaveis envolvidas podem ser conceitualizadas, medidas e modeladas no mesmo nivel de
analise. Em contraste, investigar os efeitos moderadores dos fatores sociais e contextuais
requer a mistura de construtos pertencentes a diferentes niveis, visto que estressores ¢ estresse
sao tipicamente medidos no nivel individual enquanto os fatores sociais e contextuais sao
construtos pertencentes ao coletivo. Isso pode levar a uma combinacio inadequada entre os
niveis de medida e, para evitar isso, os pesquisadores devem estar atentos a forma que os
modelos de pesquisa sdao especificados e testados (Bliese & Britt, 2001).

A falta de alinhamento entre o nivel teérico do construto, sua mensuragao e sua analise
nao ¢ um problema apenas para desenhos de pesquisa que incorporam multiplos niveis, mas
também de pesquisas que incorporam construtos emergentes, que muito frequentemente
incorrem no erro de agregar medidas do nivel individual para representar construtos do nivel

do grupo sem avaliar a pertinéncia dessa emersao (Kozlowski & Klein, 2000).
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Infelizmente, esse problema ¢é muito comum e a historia de pesquisa do clima
organizacional exemplifica essa questio. Desde a abordagem interativa, /zsights convergentes
com a perspectiva multinivel tém sido propostos, visto que essa abordagem compreende o
comportamento como um resultado combinado dos efeitos contextuais e individuais.
Contudo, poucos cuidados foram tomados quando da operacionalizacio de medidas de clima
organizacional a partir de opinides de individuos. A transposi¢ao do nivel individual para o
nivel do grupo ou da organizacao, ha muito tempo, é prevista nas definicdes e teorias sobre
clima organizacional, mas nao na pratica, o que resulta na especificagio de um método para
testar as hipoteses e analisar dados que niao é coerente com a definicdo e a natureza do
construto.

Kozlowski e Klein (2000) alertam que fenémenos organizacionais com base tedrica em
cogni¢ao podem ter propriedades emergentes que se manifestam em niveis superiores. Isso
porque algum grau de consenso cognitivo € esperado de pessoas que trabalham em grupos ou
subunidades, uma vez que essas pessoas estdo expostas a caracteristicas, eventos e processos
comuns de tal sorte que elas interagem e compartilham interpretagdes que, ao longo do
tempo, podem convergir em visdes consensuais por parte do grupo. Além disso, processos de
atracdo, socializacao e lideranca contribuem sobremaneira na reducao da variabilidade das
diferencas individuais.

Considerando o exposto, o objetivo deste trabalho é estudar as relagoes estabelecidas
entre a percepgao compartilhada dos empregados sobre o suporte oferecido pela organizagao,
o consenso dos empregados sobre o clima vivido no grupo de trabalho e o estresse
ocupacional relatado pelo grupo.

A pesquisa em clima organizacional é um exemplo do esforco que os psicologos
aplicados tém investido para articular os componentes de variagao ambiental e demonstrar as

formas pelas quais essa variacdo influencia as respostas individuais, de modo que o impacto

49



das caracteristicas objetivas do ambiente de trabalho nos resultados individuais ¢ mediado pela
forma como essas caracteristicas sao percebidas pelos individuos (Carr et al, 2003).

Mais recentemente, os estudos sobre a for¢a do clima tém oferecido evidéncias de que,
em grupos de trabalho em que os membros percebem o seu contexto de maneira similar, o
impacto das caracteristicas ambientais nos resultados, entre eles o bem-estar no trabalho, ¢
potencializado (Bliese & Britt, 2001; Gonzalez-Roma et al, 2002; Gonzalez-Roma et al, 2009;
Lindell & Brandt, 2000; Schneider et al, 2002).

Essa suposicao de influéncia na relagao estabelecida entre variaveis remete a defini¢ao
de moderacio. O teste de moderacdo envolve a participacdo de, pelo menos, trés variaveis (A,
B e C). Para testar a moderagao, o pesquisador observa se A ¢ um bom preditor de C. Se sim,
verifica se A e B predizem C e se a interagdo entre elas (A x B) também prediz C. Caso a
interagao seja uma preditora estatisticamente significativa de C, diz-se que B é uma variavel
moderadora (Abbad & Torres, 2002).

Os estudos sobre o papel moderador da for¢a do clima investigam seu efeito nas
relagdes entre clima e outras variaveis agregadas no nivel do grupo, conforme exemplificado

na Figura 1.

FORCA
DO CLIMA

RESULTD
CLIMA Sy oS

INDIVIDUAIS E
ORGANIZACIONAL ﬁ ORGANIZACIONAIS

Figura 1: Modelo de pesquisa de estudos sobre forca do clima
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Uma limitacao de estudos desse tipo foi apontada recentemente (Gonzalez-Roma et al,
2002; Lindell & Brandt, 2000). Modelos como o exemplificado na Figura 1 assumem como
hipétese que o clima de um grupo impacta nos resultados desse grupo. Para agregar as
percepgodes individuais sobre o clima tem de haver concordancia intragrupo que justifique a
emersao dos dados, conforme modelo do consenso direto (Chan, 1998). Sendo assim, o
consenso intragrupo é o pré-requisito para agregar a variavel antecedente (clima) e é também a
operacionalizacao da variavel moderadora (forca de clima). Essa duplicidade de medida resulta
em restricoes de amplitude na variavel moderadora, uma vez que sé participam da analise de
dados os grupos que mostraram certo grau de consenso sobre a variavel antecedente. Na
opiniao dos autores mencionados, essa restricio de amplitude pode estar enfraquecendo os
testes de hipotese para moderacio. Isto porque a variancia, componente central de qualquer
modelo preditivo, seria reduzida ao manter, na amostra, apenas os grupos com eclevada
similaridade (resultando em escassa variancia).

L. R. James, Demaree e Wolf (1984) apontaram a possibilidade de conceber o
consenso como um atributo do grupo e mensurar seu efeito sobre variaveis diversas ao clima,
0 que permite construir o modelo de pesquisa adotado neste estudo e que sera apresentado a
seguir.

O impacto do suporte organizacional na percepgao de estresse dos empregados tem
sido reiteradamente demonstrado em pesquisas empiricas (Pinheiro & Gtnther, 2002;
Pinheiro et al, 2006; Siqueira & Gomide, 2008; Souza & Silva, 2002). Sio diversos os tipos de
apoio que um trabalhador pode receber de sua empresa, mas os trés mais amplamente
estudados sdo: suporte emocional, instrumental ou material e informacional. O suporte
emocional engloba agdes ou pronunciamentos da instituicio que siao percebidos como
expressoes de carinho, cuidado e preocupacao. O suporte instrumental ou material se refere a
ajudas tangiveis ou praticas que outros podem prover a alguém. Ja o suporte informacional se

apresenta quando o individuo recebe nog¢oes indispensaveis para guiar e orientar suas agoes na
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solucao de problemas diarios ou na tomada de decisao (Rodriguez e Cohen, 1998 conforme
citado em Siqueira & Gomide, 2008).

Considerando a complexidade conceitual das variaveis e que a construgao social do
clima organizacional é, por vezes, confundida com o carater social do suporte organizacional,
optou-se por fazer um recorte nesta ultima variavel de modo a compor um modelo hipotético
livre de sobreposi¢ao conceitual. Assim, o suporte organizacional serd investigado sob o
enfoque da dimensao material do suporte percebido no trabalho. Considerando a revisao de
literatura apresentada nos capitulos anteriores, ¢ pertinente defender que a escassez ou
precariedade de recursos como treinamento para tarefa, sistemas informatizados, ambiente
fisico, seguranca na execu¢dao do trabalho estdo associados a maiores indices de estresse
ocupacional. Diante disso, ¢ hipotetizado o seguinte:

Hipétese 1: suporte material percebido esta negativamente correlacionado com
estresse ocupacional.

Retomando a idéia de forga situacional, que se refere ao grau de ambiguidade presente
no contexto, situagoes fortes levam as pessoas a interpretar os eventos de forma muito similar,
o que induz expectativas uniformes sobre o comportamento mais apropriado e oferece
incentivos para a emissao desse comportamento. Por outro lado, situacdes fracas niao sao
uniformemente interpretadas, ndo produzem expectativas consistentes sobre o
comportamento desejado e, em funcdo disso, as diferencas individuais acabam por direcionar
o comportamento de cada individuo, o que resulta em maior variabilidade comportamental do
que aquela observada em situagoes fortes (Mischel, 1973 conforme citado em Gonzalez-Roma
et al, 2009).

De maneira analoga, é pertinente supor que grupos de trabalho em que o clima ¢
percebido de maneira semelhante pelos membros (clima forte) resultardo em comportamentos

mais uniformes e respostas mais consistentes. Enquanto isso, membros que divergem mais em
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suas percepcoes sobre o ambiente de trabalho (clima fraco) emitirio comportamentos mais
diversificados, o que resultara em respostas menos consistentes do grupo.

Considerando isso, ¢ pertinente supor que, nas situagdes de maior compartilhamento
sobre o clima, os membros da equipe vivenciam conjuntamente as situagoes de adversidade no
trabalho e isso pode resultar na adocao de estratégias coletivas de enfrentamento ao estresse.
Assim, ainda que se perceba pouco suporte advindo da organiza¢iao, o compartilhamento de
um bom clima entre colegas, lider e recompensas poderia amortecer os impactos negativos da
falta de suporte material no estresse ocupacional. Isso afetaria a predi¢ao do estresse, de forma
que a relagao apresentada na Hipotese 1 se tornaria mais fraca em situagoes de baixo consenso
intragrupo sobre o clima do que em situagdes de alto consenso. Nesse sentido, hipotetiza-se o
que segue:

Hipétese 2: Forga do clima modera a relagdo entre suporte material percebido
e estresse ocupacional, de forma que, na presenca de elevada forca do clima, a
relagao ¢ mais intensa e, quando o clima é fraco, a relagdo é mais amena.

Considerando o objetivo definido para este estudo e as hipoteses que serdo testadas, ¢

possivel representar o modelo de pesquisa investigado neste relato conforme Figura 2.
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Figura 2: Modelo de pesquisa
Ap6s defini¢ao do objetivo deste estudo e das hipoteses que serdo testadas, ainda resta
uma consideracdo importante a ser feita em relagao ao modelo de pesquisa (Figura 2). O leitor

pode observar que suporte material percebido e estresse ocupacional sio variaveis que se
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manifestam no nivel dos individuos. A for¢a do clima, construto-chave desta investigacao, tem
sua origem tedrica na cogni¢ao individual (percep¢ao sobre o ambiente de trabalho), mas se
manifesta em um nivel superior, tornando o consenso intragrupo sobre o clima um atributo
do grupo.

Considerando que o interesse central deste trabalho reside no estudo do papel da forca
do clima nos resultados de grupos ou equipes de trabalho, bem como a pertinéncia tedrica em
assumir a percep¢ao de suporte e de estresse como atributo da equipe a partir do
compartilhamento das percepgdes dos individuos, o nivel de analise adotado para o estudo do
modelo proposto sera o nivel do grupo. O proximo capitulo especificara com mais detalhes a

amostra, os instrumentos e as analises realizadas.
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CAPITULO 5

Método

5.1 Caracterizagdo da amostra

Para o presente estudo, foi realizada uma pesquisa junto a uma empresa publica com
sede em Brasilia/DF. Todos os colaboradores da organizacio foram convidados para a coleta
de dados, contudo, a participagao era voluntaria. Visando atender as necessidades da Empresa
em disponibilizar uma pesquisa breve aos seus colaboradores, os empregados poderiam
responder a todas as escalas ou apenas as escalas de clima e suporte material, de tal sorte que
foram compostas duas amostras de participantes.

A primeira vista, esse fato poderia resultar em viés na amostra de estresse ocupacional,
considerando a possibilidade de que apenas os colaboradores mais sobrecarregados optassem
responder essa escala. Contudo, a diferenca de participantes nas duas amostras ¢ de 650
colaboradores, o que representa apenas 1,32% da amostra total. Esse indice é baixo
comparado a amostra e, portanto, nao possui poder para influenciar os resultados, de modo
que pode ser descartada a possibilidade de viés na amostra de estresse.

A Tabela 1 apresenta o perfil dessas amostras, utilizadas na valida¢ao das medidas. O
leitor pode observar que houve semelhanca na propor¢io de homens e mulheres e que, em
ambas, a participacdo masculina foi maior. Nas duas amostras, a média de idade esteve em
torno dos 38 anos e aproximadamente 12 anos de servico na Empresa. Em ambos os casos, a
amostra contemplou a participacao de mais de 60% da populagao pesquisada.

Tabela 1: Perfil das amostras participantes

Escalas de clima e suporte Escalas de clima, suporte e
material estresse
N Homens=53,3% Homens=53,3%

Género
Mulheres=46,7% Mulheres=46,7%
Média=38,89 Média=38,92

Idade
DP=9,52 DP=9,51
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Tempo de servico na ~ Média=12,57 Média=12,59

Empresa (em anos) DP=10,16 DP=10,16
Total de participantes  49.188 48.538
% participantes 62,29% 61,47%

Para testar as relagoes hipotetizadas no modelo de pesquisa, os dados dos individuos
foram agregados no nivel do grupo considerando-se, para isso, as unidades funcionais da
Empresa ligadas a atividade-fim da organizagao. Isso se deve ao fato de que tais unidades
possuem um funcionamento mais caracteristico de equipe do que as unidades de matriz e
area-meio, ou seja, possuem maior interdependéncia de tarefas e resultados, metas coletivas,
claras e bem definidas, o que promove maior interacio entre os empregados e,
consequentemente, favorece o compartilhamento de percepgbes. Essa escolha também
considerou o apontamento de Lindell e Brandt (2000) de que pesquisadores interessados em
investigar for¢ca do clima devem examinar essa variavel em grupos em que a interdependéncia
entre os membros seja claramente essencial para o sucesso na execugao das atividades.

Além disso, tendo em vista que o clima organizacional é, por defini¢cio, um fenomeno
que emerge com base na experiéncia dos individuos na organizagao, para as analises, foram
considerados os empregados que possufam mais de 90 dias de trabalho na Empresa e mais de
30 dias de trabalho na unidade.

Ap6s analise dos pressupostos para agregacao de dados e testes de hipoteses, descritos
adiante, a amostra ficou composta por 2.083 grupos, cujos tamanhos variaram de 2 a 68
respondentes (média=10,88; DP=7,84) e distribuidos em todo o pais. O perfil dos
empregados que compuseram esses grupos se assemelha ao perfil da amostra inicial, como
pode ser visto na Tabela 2.

Tabela 2: Perfil dos participantes que compuseram os grupos de analise

Perfil da amostra utilizada para teste de hipoteses

Homens=53,8%
Mulheres=46,2%

Género
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Média=38,68

DP=9,57
Tempo de servico na ~ Média=12,37
Empresa (em anos) DP=10,23

Total de participantes  22.654

Idade

% participantes 46,06%

5.2 Instrumentos utilizados

Os instrumentos utilizados foram construidos pela Empresa, com apoio de consultor
externo, respeitando as diretrizes preconizadas pela Psicometria no que tange a construcao de
medidas em Psicologia. Visando aliar os objetivos do presente estudo as necessidades da
organiza¢ao, as escalas foram revisadas e submetidas a pesquisa piloto, que confirmou sua
validade psicométrica.

A Escala de Clima Organizacional era composta por 32 itens, agrupados em fatores
cujos indices de confiabilidade Alpha de Cronbach variaram entre 0,73 a 0,94 na pesquisa
piloto. As escalas de Suporte Material Percebido e Estresse Ocupacional apresentaram
estrutura unifatorial, contendo, respectivamente, seis e dez itens e confiabilidade interna de
0,83 ¢ 0,87. Em todos os casos, cada item estava associado a uma escala de resposta tipo /kert
de cinco pontos, na qual 1 indicava “discordo totalmente” e 5, “concordo totalmente”.

Por solicitacio da Empresa, os participantes foram indagados também a respeito de
sua identificagdo com os valores, papel social e a missio da organizacio por meio de um
conjunto de nove itens, que foram analisados quando da devolutiva a organiza¢ao, contudo,
por fugir ao escopo do presente estudo, nao compoem as analises ora relatadas.

5.3 Procedimento de coleta de dados

Na coleta de dados, os colaboradores da Empresa receberam comunicagao oficial
informando os objetivos da pesquisa, bem como o carater voluntario da participagdo e o sigilo
das informagoes prestadas. O questionario foi disponibilizado aos empregados na intranet por

meio de aplica¢do informatizada desenvolvida para tal fim.
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5.4 Analise de dados

Os dados coletados foram registrados em banco de dados do soffware Microsoft SOL
Server e transpostos para o Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versio 15.0.
Inicialmente foram realizadas analises fatoriais para verificar a validade das medidas utilizadas.

Apobs isso, os escores dos individuos nas escalas de suporte material e estresse
ocupacional foram agregados no nivel do grupo, considerando-se, para tanto, a unidade de
trabalho de cada participante e os requisitos de concordancia intragrupo e variabilidade entre
grupos. Foram retiradas das analises as unidades com apenas um respondente, face a
impossibilidade de extrair o compartilhamento de percepgoes a partir de apenas um registro.

O primeiro requisito para agregar os dados — concordancia intragrupo — foi analisado a
partir de duas abordagens complementares (Koslowski & Klein, 2000): uma delas baseada na
consisténcia (calculo do coeficiente de correlagao intraclasse - ICC) e a outra baseada no
consenso (calculo do indice de desvios médios - AD).

Existem dois coeficientes de correlacao intraclasse. De acordo com L. R. James (1982),
o ICC (1) compara a variancia entre as unidades de analise com a variancia dentro das
unidades, usando as respostas individuais de cada participante, de modo a estimar a propor¢ao
da variancia total nas respostas individuais que pode ser explicada por propriedades do nivel
do grupo. Derivado a partir do ICC (1), o ICC (2) acessa o status relativo das variabilidades
entre e intragrupos, oferecendo, assim, a medida de confiabilidade na diferenciacao entre
grupos. O autor conclui que, apesar de estarem funcionalmente relacionados, ICC (1) e ICC
(2) respondem a diferentes questoes e que o ICC (1) deve ser usado como base primaria na
decisdo sobre a pertinéncia de se agregar as percepgoes individuais de clima com vistas a obter
informagoes sobre o clima organizacional. Por esta razdo, a medida de consisténcia usada
neste estudo sera o ICC (1). Em uma revisao de literatura, L. R. James (1982) observou que a
amplitude de estimativas de ICC (1) aceitos do estudo de clima variou entre 0,00 e 0,50, com

mediana 0,12,
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Em relacao a medida de consenso, o AD foi proposto por Burke, Finkelstein ¢ Dusig

(1999), que apontaram vantagens deste indice em relagiao ao ja conhecido r

wg ol

(L. R. James et
al, 1984) uma vez que dispensa a especificacio de uma distribuicdo esperada de respostas, ou
seja, para o calculo do AD, o pesquisador nao precisa indicar a propor¢ao de participantes que
escolheria cada opgao de resposta por acaso ou guiado por um tipo particular de viés como
tendéncia central, efeito halo, leniéncia, entre outros. Os autores referem que especificar essa
distribuicao hipotética ¢ uma tarefa dificil e requer muito conhecimento a respeito dos
possiveis tipos de viés de respostas e muita confian¢a na habilidade de modelar variabilidade
randomica de respostas. Outra vantagem dessa medida de dispersio consiste no fato ser mais
rapidamente interpretada em termo da escala original de respostas quando comparada com o
indice r,, (Burke & Dunlap, 2002).

A matematica do {ndice consiste no calculo da distancia média dos escores individuais
em relagao a média (AD,;) ou em relag¢ao a mediana (AD,,,) do grupo para cada item da escala
(média das razoes em termos absolutos), seguido do calculo da média dos desvios médios, ou
seja, a razao entre a soma dos desvios dos itens e o nimero de itens da escala. Ao comparar o
uso desses dois indices, Burke et al (1999) indicaram que o AD,, é mais sensivel para detectar
concordancia intragrupo do que o AD,;, uma vez que a mediana reflete melhor a tendéncia
central do grupo e nio sofre tanta influéncia dos dados quando ha presenca de elevada
variabilidade como a média. Por estas razoes, optou-se pelo uso do AD,,, para avaliar se o
consenso intragrupo permitia que os dados individuais fossem agregados no nivel do grupo.

A calculo do AD,, esta disponivel no soffware SPSS, a partir da versio 11.0, no menu
Estatisticas Descritivas, no submenu Razio, opc¢ao Estatisticas de Dispersaio — AAD. O
recurso estatistico oferecido pelo SPSS (AAD) deve ser usado para calculo de razdes ou
quocientes entre variaveis € nao para uma variavel existente no arquivo. Por esta razio, foi
criada uma variavel constante (k=1) no banco de dados, a qual foi utilizada como

denominador da razao entre as variaveis.
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Cumprida esta etapa, a estatistica AAD ¢ calculada a partir da definicaio do numerador
(item), denominador (constante) e variavel de agrupamento (variavel que identifica as equipes
de trabalho). Cabe destacar que o calculo do AAD se refere a comparacio dos escores
individuais com a mediana do grupo para cada item do questionario e esse resultado gera um
novo banco de dados com o AAD do item para cada equipe. Em funcao disso, o pesquisador
deve conduzir um calculo para cada item da escala, de modo que, ao final, sio gerados tantos
bancos de dados quanto nimeros de itens na escala. O pesquisador deve, entdo, unir todos os
bancos resultantes e calcular o AD,;; de cada fator a partir da média dos AAD dos itens que o
compoe.

Feito isso, tomou-se a decisdo sobre os grupos que seriam eliminados devido a falta de
consenso intragrupo. Considerando que a escala de resposta era do tipo /kert de cinco pontos,
a concordancia intragrupo foi estabelecida quando a discrepancia era menor ou igual a 1 ponto
de distancia da mediana, ou seja, quando o valor AD,; era menor ou igual a 1. Este limite ¢
oferecido por Burke et al (1999) como valor maximo de discordancia tolerada entre as
respostas dadas por um conjunto de pessoas, em uma escala de 5 pontos, para concluir que
ainda existe convergéncia suficiente entre as respostas deles, de sorte que é pertinente
defender semelhancga entre elas. Assim, o maximo de discrepancia tolerada entre os membros
de um mesmo grupo ¢é de 20%.

O segundo requisito — variabilidade entre grupos — o qual oferece a validade de
construto das medidas agregadas (Chan, 1998), foi investigado por meio de analise de
variancia (Anova one-way), buscando verificar a existéncia de discrimina¢io estatisticamente
significante entre grupos. Findo este trabalho, os dados foram agregados no nivel do grupo
seguindo o modelo de composi¢ao do consenso direto (Chan, 1998).

A variavel moderadora, for¢a do clima, foi operacionalizada pelo grau de concordancia
intragrupo nas percepgoes de clima organizacional, medida por meio do indice AD,;,. Visto

que esse indice é uma medida direta da variabilidade intragrupo, os valores foram
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multiplicados por -1, de modo que escores altos indicassem alta concordancia intragrupo,
logo, clima forte, conforme procedimento adotado por Gonzalez-Roma et al (2002).

Uma vez realizadas as analises estatisticas pertinentes (médias fatoriais de suporte
material e estresse ocupacional e escores de operacionalizagao de for¢a do clima), foram
realizadas as analises de regressio multipla sequencial, que sio um conjunto de técnicas
estatisticas em que as variaveis antecedentes entram na equacdo de regressao na ordem
especificada pelo pesquisador, de modo que cada variavel ou conjunto de variaveis
antecedentes é acessado em termos da sua contribuicdo a equagdo a partir de sua entrada
(Tabachnick & Fidell, 2001). Os resultados de todas as analises descritas serdo apresentados

no préximo capitulo.
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CAPITULO 6

Resultados

Neste capitulo, serdo apresentados os resultados encontrados nesta pesquisa. O texto
esta dividido em trés secOes: inicialmente serdo apresentadas as propriedades psicométricas
das escalas utilizadas, em seguida, serao mostrados os indices que viabilizam a emersio das
variaveis e, ao final, os resultados encontrados no teste do modelo preditivo serdo relatados.
6.1 Propriedades psicométricas das escalas

Para a validagio das medidas, foram verificados, inicialmente, os pressupostos
necessarios para esta analise. Em relagdo aos casos omissos, o sistema eletronico de coleta de
dados ndo permitia ao participante avancar para a seguinte pergunta sem ter respondido ao
item em tela. Sendo assim, ndo hd casos ausentes em uma ou outra questio: o individuo se
torna caso omisso de um item em diante. Considerando isso, optou-se pela elimina¢io dos
questionarios que apresentassem qualquer caso omisso (/lstwise deletion).

Em relacao do tamanho da amostra, Hair, Anderson, Tatham e Black (2005) apontam
que a propor¢ao mais aceitavel para a analise fatorial deve obedecer a um critério de 10
sujeitos para cada item. Tabachnick e Fidell (1996) indicam, além deste critério, a necessidade
de uma amostra superior a 300 sujeitos para a realizagdo de uma analise fatorial satisfatoria.
Pasquali (2005) aconselha o uso de 100 casos por fator contido na matriz. Considerando que o
total de respondentes validos foi de 49.188 para as escalas de clima e suporte material e 48.538
para a escala de estresse ocupacional, considerou-se adequado o tamanho da amostra para a
validagao das medidas.

Em seguida foram verificados quatro critérios de fatorabilidade das matrizes de dados:
inspecao da matriz de correlagoes, o teste de adequagdao da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin

(KMO), o determinante da matriz e o teste de Esfericidade de Bartlett.
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Com o objetivo de identificar o nimero adequado de componentes a serem extraidos
de cada matriz, foram observadas a magnitude dos autovalores conforme critério de Guttman-
Kaiser, ou seja, valores maior ou igual a 1 (critério K1) que mostra o nimero maximo de
fatores tolerados pela matriz; a importancia dos componentes (variancia explicada maior que
3%) e o teste seree, a partir do qual observou-se o ponto em que a inclinagdo da reta passou de
acentuada para praticamente horizontal.

O processo de analise propriamente dito incluiu analise dos eixos principais (PAF)
com rotacao obliqua Direct Oblimin, analise de consisténcia interna dos fatores e critérios
subjetivos de pertinéncia tedrica e interpretabilidade dos fatores a luz da teoria de cada
construto em estudo. A seguir, os resultados encontrados para cada escala.

6.1.1 Clima organizacional

A matriz de correlagdes composta pelas respostas dadas a 32 itens apresentou 100% de
correlagoes significativas e mais de 50% delas com valores superiores a 0,30, conforme Tabela
3, o que significa que os itens possuem relagao entre si, primeiro indicio a adequagdo de
reduzir a matriz de dados.

Tabela 3 — Caracteristicas da matriz de dados

Tipo de correlagdo Quantidade
Correlagoes fracas (r<0,30) 127
Correlacoes moderadas (0,30<r<0,70) 358
Correlacoes fortes (1=0,70) 11
TOTAL 496

O determinante da matriz de baixa magnitude e diferente de zero (1,97E-009), o valor
significativo encontrado no teste de esfericidade de Bartlett ¢ o KMO (0,97) considerado
maravilhoso, conforme a classificagao sugerida por Pasquali (2005) ratificaram a pertinéncia da
reducio fatorial.

Na identificagdo do numero de fatores, o critério K1 indicou a possibilidade de extrair,

no maximo, quatro fatores, enquanto o critério de importancia dos componentes apontou
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para a pertinéncia de extrair até um fator. O Teste Scree mostrou uma mudanca abrupta na
inclinagao da reta no segundo fator e inclinagdes até o quinto fator, a partir do qual se
observou maior linearidade na reta.

Diante disso e, a fim de determinar o namero satisfatério de fatores a serem retidos,
foi testada a extragao de diversos modelos fatoriais (PAF com rotagao obliqua) na busca da
solu¢ao mais adequada, considerando a matriz residual de correlacGes, que ¢ a diferenga entre
as correlagdes originais das variaveis e as correlagoes produzidas a partir da matriz fatorial em
cada solucdo, critérios subjetivos de pertinéncia tedrica e interpretabilidade, bem como a
consisténcia dos fatores.

A solugao encontrada com quatro fatores, as cargas fatoriais, autovalores, percentuais
de variancia explicada e indices de confiabilidade sao apresentados da Tabela 4.

Tabela 4 — Estrutura empirica da escala de clima organizacional

Itens Fatores
1 [ 2] 3] 4

Variancia total = 62,59% Cargas Fatoriais
20. Na minha unidade, ha boa comunicagido entre o gestor imediato e 0.86

sua equipe ’
22. O meu gestor imediato esta atento as necessidades da equipe 0,86
29. O gestor imediato faz parte da equipe 0,85
09. O meu gestor imediato reconhece o bom desempenho dos 0.84

empregados ’
17. O meu gestor imediato promove uma gestao participativa 0,83
2. O relacionamento entre o gestor imediato e a equipe é bom 0,83
39. Tenho facilidade para conversar com o meu gestor imediato 0,81
33. O gestor imediato da feedback aos empregados 0,70
21. Os gestores da minha unidade estdo bem preparados para realizar a 0.53

gestao de pessoas
40. Na minha equipe, o desenvolvimento profissional é valorizado 0,41
27. Minha unidade estimula a¢oes de valorizagdo dos seus empregados | 0,34
25. As necessidades dos empregados sio contempladas pelas politicas
de Gestao de Pessoas
23. Na Empresa, a politica de distribui¢ao de lucros € justa 0,71
28. A remunerac¢io é compativel com a responsabilidade envolvida no

0,73

trabalho realizado 0,69
10. A Empresa tem um plano de carreira claro para todos os 0.66

empregados ’
30. Na minha unidade, as oportunidades de ascensao profissional sao 0.51

atraentes ’
19. Eu percebo perspectivas de melhoria na minha carreira 0,49
26. Em minha unidade, hd transparéncia nos processos seletivos 0,33
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31. As relagGes entre os colegas da minha unidade amenizam as 0.88
situacoes de dificuldade no trabalho ’

13. Na minha unidade, ha um bom relacionamento entre as pessoas 0,80

18. As pessoas, na minha unidade, formam uma equipe eficaz 0,62

37. Entre os colegas da minha unidade eu tenho verdadeiros amigos 0,50

11. As pessoas gostam de trabalhar na minha unidade 0,48

36. Na minha unidade, os momentos de celebracao sio respeitados 0,37

3. Considero as minhas atividades desafiadoras 0,81

8. O meu trabalho é dinamico 0,70

6. Participo da defini¢do das estratégias para alcance das metas da 0.41
minha unidade ’

32. Bu tenho conhecimento dos resultados que a Empresa deseja 0.34
atingir ’

Numero de itens 11 7 6 4

Autovalor 10,43 | 6,87 | 7,82 | 6,28

Percentual de varidncia 37,25 | 24,54 | 27,93 | 22,43

Alpha de Cronbach 0,95 | 0,86 | 0,84 | 0,74

Média r item-total 0,78 | 0,63 | 0,61 | 0,54

Para chegar a esta solugdo, foram retirados quatro itens. O item 15 (As conquistas
profissionais sio comemoradas na minha unidade) foi excluido porque nada acrescentou a
composicao inicial, tendo apresentado carga fatorial menor que 0,30. O item 4 (A ascensio
profissional, na minha unidade, se da com base em critérios claros para todos) se agrupou ao
Fator 4 e, apesar de contribuir para sua consisténcia interna, foi retirado da solugiao por falta
de pertinéncia teérica. Os itens 7 (Tenho autonomia para decidir como fazer o meu trabalho)
e 24 (Trabalhar na Empresa me da estabilidade) apresentaram baixa correlagao item-total com
seus fatores, de tal sorte que a exclusiao desses itens culminou em incremento no Alpha de
Cronbach dos Fatores 1 e 2.

As definicbes operacionais dos fatores encontrados sao apresentadas abaixo,
juntamente com a descri¢ao do item mais representativo de cada fator:

Fator 1: Relacionamento com a Chefia - percep¢iao quanto a forma de gerenciar e
ao relacionamento entre o gestor e os subordinados (exemplo: Na minha unidade, ha boa
comunicagao entre o gestor imediato e sua equipe).

Fator 2: Promogao, Reconhecimento e Beneficios - percepgiao sobre politicas e

praticas de encarreiramento, recompensas ¢ beneficios institucionais oferecidos aos
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colaboradores (exemplo: As necessidades dos empregados sio contempladas pelas politicas de
Gestao de Pessoas).

Fator 3: Relacionamento entre Pares - Percepcao sobre as relagdes sociais
estabelecidas entre os colegas de trabalho (exemplo: As relagoes entre os colegas da minha
unidade amenizam as situacdes de dificuldade no trabalho).

Fator 4: Caracteristicas da Tarefa - Riqueza da tarefa e percepgao quanto ao grau de
participagao do papel profissional (exemplo: Considero as minhas atividades desafiadoras).

A matriz de correlagbes entre os fatores encontrados ¢ apresentada na Tabela 5.
Observa-se que todos os fatores mantém correlacoes moderadas entre si, nao havendo
indicios de existéncia de fatores de segunda ordem. Os fatores que abordam o carater social
do clima organizacional — Relacionamento com a Chefia e Relacionamento entre Pares —
apresentaram a correlagio mais forte, contudo os valores sao proximos aos dos demais
fatores.

Tabela 5 — Matriz de correlagdes dos fatores de clima organizacional

F1 F2 F3 F4

F1 Relacionamento com a Chefia LO2%F GOk 5k
F2 Promogao, Recompensa e Beneficios J53%k 50xxk
F3 Relacionamento entre Pares 50%F

F4 Caracteristicas da Tarefa
** Correlagao significativa p<0,01.

6.1.2 Percepgio de suporte material
O KMO de 0,83, o determinante de matriz de 0,12 e valores significativos no teste de
esfericidade de Bartlett indicaram a fatorabilidade da matriz, sendo que os critérios de
defini¢ao do nimero de componentes apontaram a estrutura unifatorial como a mais indicada.
A extragio do fator a partir do método dos eixos principais (PAF) revelou ser
adequada a retencdo dos seis itens, pois suas cargas fatoriais oscilaram entre 0,57 e 0,85

(Anexo I). A confiabilidade interna do fator também se mostrou satisfatoria, com valores de
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0,83 para o Alpha de Cronbach, média das correlagoes item-total de 0,60 e variancia explicada
de 45,70%.
6.1.3 Estresse ocupacional

O KMO de 0,91, o determinante de matriz de 0,02 e valores significativos no teste de
esfericidade de Bartlett indicaram a fatorabilidade da matriz, sendo que os critérios de
defini¢ao do nimero de componentes apontaram a estrutura unifatorial como a mais indicada.

A extragio do fator a partir do método dos eixos principais (PAF) revelou ser
adequada a reten¢do dos dez itens, pois suas cargas fatoriais oscilaram entre 0,53 e 0,79
(Anexo II). A confiabilidade interna do fator também se mostrou satisfatéria com valores de
0,87 para o Alpha de Cronbach, média das correlagoes item-total de 0,59 e variancia explicada
de 41,49%.
6.2  Emersio dos construtos

A emersao dos construtos suporte material e estresse ocupacional obedeceu ao modelo
do consenso direto (Chan, 1998), o que significa dizer que essas variaveis tomaram sentido no
nivel superior partir do consenso entre as unidades do nivel mais baixo. Dessa forma, a
operacionalizagio dessas variaveis a partir da média aritmética das respostas dadas pelos
membros dos grupos obedeceu aos critérios de concordancia intragrupo. Além disso,
observou-se a variabilidade entre grupos, critério que confere validade para os construtos
emergentes. As estatisticas obtidas, apresentadas na Tabela 6, demonstraram a pertinéncia de
agregar as respostas individuais com o objetivo de compor escores que representam 0s grupos.

Tabela 6: Indices de concordancia intragrupo e variabilidade entre grupos

Suporte material Estresse ocupacional
ICC (1) 0,16; p<0,01 0,12; p<0,01
ADyy M¢édia=0,72 (DP=0,17) Média=0,72 (DP=0,16)
ANOVA F=295; p<0,01 F=247; p<0,01

Os valores baixos e significativos do indice ICC1, bem como os valores médios abaixo

de 1,00 para o AD,, indicam que os membros dos grupos compartilham suficientemente suas
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percepcoes sobre o suporte material e o estresse ocupacional, permitindo concluir que a média
das opinides representam a percep¢ao do grupo. Além disso, o resultado significativo na
analise de variancia (Anova) aponta que existem diferencas entre os diversos grupos
pesquisados, atestando assim a capacidade dos construtos emergentes em diferenciar a opiniao
das equipes.

6.3  Teste de hipoteses

A preparacdo para as analises de regressao incluiu a analise dos pressupostos da
regressao multipla: analise dos owt/zers univariados, multivariados, normalidade da distribui¢ao
de respostas e inspe¢ao das variaveis independentes quanto a existéncia de multicolinearidade.

Por meio do calculo da distancia Mahalanobis, 53 unidades foram identificadas como
outliers multivariados. Esse conjunto de unidades se diferencia das demais no tocante a
percepgao de seus empregados quanto a forca do clima nos Fatores Relacionamento com a
Chefia, Relacionamento entre Pares e Caracteristicas da Tarefa e na percep¢ao de estresse
ocupacional. Analises descritivas mostraram que o conjunto de casos outliers apresenta médias
mais altas de for¢a do clima nos fatores elencados, ou seja, maior coesdao intragrupo e
considera o estresse ocupacional menos severo do que os demais grupos. Além das diferencas
de médias, as analises descritivas apontaram também valores mais altos de desvio-padrio, que
se traduz em maior variabilidade entre grupos no conjunto de owtliers no que tange as
dimensdes apontadas. Os grupos identificados foram excluidos das analises, resultando na
amostra final, composta por 2.083 equipes.

Em relacao a normalidade das distribui¢des, todas as variaveis apresentaram pequenos
desvios observados pelos valores de skewness menores do que 1. A partir da idéia de que a
distribuicdo normal possui simetria perfeita, ou seja, o indice de skewness é igual a zero, Miles e
Shevelin (2001) indicam que, quando esse valor ¢ igual a 1, a assimetria ¢ leve e nao precisa ser
considerada problematica, de modo que os dados foram considerados adequados. Além disso,

o tamanho da amostra (2.083 unidades de anilise), fator importante para minimizar o impacto
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da falta de normalidade (Abbad & Torres, 2002), oferece seguranca quanto a adequacdo do
pressuposto de normalidade das distribuicbes. A aplicagao deste critério (observagao da
magnitude assimetria), também contribui na identificacdo de casos outlier univariados, cuja
presenca pode gerar falta de normalidade na distribui¢ao dos dados.

A colinearidade foi analisada inicialmente a partir do exame da matriz de correlagdes
entre as variaveis do modelo, apresentada na Tabela 7, cuja andlise permite identificar a
existéncia de correlagdes significativas entre todas as variaveis, sendo que o valor mais
expressivo entre variaveis antecedentes e a variavel critério foi observado entre suporte
material e estresse ocupacional; na relagao entre forca do clima e o estresse, sao observadas
magnitudes mais modestas. Entre as variaveis antecedentes, observa-se auséncia de
correlacoes fortes (acima de 0,90), sendo a maior delas (r=0,70) entre relacionamento com a
chefia e relacionamento entre pares, ambas abordando aspectos sociais do clima
organizacional.

Tabela 7 — Matriz de correlagoes das variaveis do modelo preditivo

Média DP 2 3 4 5 6
1. FC*_Relacionamento com a Chefia -0,68 0,23 54%F  66*F  S4xk 3kx DO
2. FC*_ Promocao, Recompensa e Beneficios -0,79 0,17 KK AQRR DDHk 8tk
3. FC*_Relacionamento entre Pares -0,60 0,19 AOKE 40k - 340
4. FC*_Caracteristicas da Tarefa -0,69 0,21 JBOFE - D4k
5. Suporte material percebido 3,04 048 -, 54xx
6. Estresse ocupacional 3,79 0,40

* FC: Forga do clima
** Correlacao significativa p<0,01.

Uma vez que a colinearidade pode ocorrer devido ao efeito combinado de duas ou
mais variaveis independentes, esse diagnéstico foi complementado pela investigagao do grau
em que cada VI ¢é explicada pelas demais VI. Este procedimento considerou os critérios
indicados por Hair et al (2005) a partir dos quais constata-se a existéncia de multicolinearidade:
valores acima de 10 para o fator de inflacdo de variancia (VIF), valores inferiores a 0,10 para

tolerancia, valores acima de 30,0 para os indices de condi¢dao e propor¢des de variancia acima
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de 90% em dois ou mais coeficientes. Os resultados permitem considerar que as variaveis

antecedentes da pesquisa nao possuem colinearidade ou multicolinearidade.

O teste da Hipodtese 1, que supde que o suporte material percebido se correlaciona

negativamente com estresse ocupacional, foi realizado por meio do calculo da correlagao

bivariada entre suporte material e estresse. O resultado (Tabela 7) mostra que existe uma

correlagao significativa entre os construtos e essa relacio apresentou a direcao esperada, ou

seja, quando a empresa oferece, na percep¢ao do colaborador, pouco suporte material para a

realizagdo das atividades, este fato esta associado a um maior grau de estresse.

Dando continuidade as analises, foram realizadas quatro regressdes para testar a

Hipétese 2, em que a forga do clima, em cada fator extraido, modera a relagao entre suporte e

estresse. Os coeficientes de regressao sao apresentados na Tabela 8.

Tabela 8: Coeficientes de regressao hierarquica

Variavel antecedente Passo 1 Passo 2
Suporte material -0,53%F  -0,52%*
FC em Relacionamento com a chefia 0,11+ -0, 11%*
Interacao -0,05%*
R? 0,331 0,333
AR? 0,002*
Suporte material -0,55%F -0 54%*
FC em Promogao, Recompensa e Beneficios -0,06**  -0,05%*
Interacao -0,04*
R? 0,324 0,326
AR? 0,002
Suporte material -0,51%FF  -0,51%*
FC em Relacionamento entre Pares -0,128%F  -0,127%*
Interacao -0,04**
R? 0,335 0,336
AR? 0,002*
Suporte material -0,546%*  -0,543**
FC em Caracteristicas da Tarefa -0,052*  -0,049*
Interacao -0,029
R? 0,323 0,324
AR? 0,001
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Para analisar esses dados, cabe lembrar que a matriz de correlagoes (Tabela 7) revelou
que suporte material compartilha 32,49% (r=-0,57; p<0,01) da variancia com o estresse
ocupacional. No Passo 1 da primeira regressao (Tabela 8), entraram no modelo as variaveis
suporte e for¢a do clima para Relacionamento com a Chefia e ambas explicaram 33,1% da
variancia (R*=0,33; R? ajustado=0,33). Logo, observa-se um acréscimo no total de explicacao
da variavel critério a partir do conjunto de preditores inseridos neste primeiro passo, se
comparados aos resultados da correlagiao bivariada. No Passo 2, foi adicionado ao modelo de
predicao o termo de interagdo, composto a partir dos escores das variaveis suporte e for¢a do
clima. Este conjunto explicou 33,3% da variancia (R*=0,33; R? ajustado=0,33). A adigao das
variaveis a0 modelo provocou mudangas estatisticamente significantes no R? ainda que de
baixa magnitude. Suporte material se mostrou a variavel de maior contribui¢ao na explicagdo
da variancia do critério, o que foi revelado pelo maior peso beta (3=-0,52; p<0,01).

Os resultados evidenciam que o compartilhamento de percepgdes dos membros de
uma equipe acerca da qualidade da relagdo estabelecida com os lideres pode amenizar ou
potencializar os efeitos negativos que a falta de suporte material provoca na percepcao de
estresse. Para exemplificar o efeito de interagao encontrado, os resultados foram plotados na
Figura 3. O leitor pode perceber que a reta continua, que representa os grupos que possuem
alto consenso a respeito do clima, apresentou maior inclina¢ao. Isso indica que a relagao entre
suporte material e estresse ocupacional é mais forte para unidades com for¢a do clima mais
elevada do que para as unidades com clima fraco, as quais estao representadas no grafico pela

linha pontilhada.
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Figura 3: Efeito moderador da for¢a de clima de Relacionamento com a Chefia na relagao
entre suporte material e estresse ocupacional.

Para a segunda regressao, foram inseridas, no Passo 1, as variaveis suporte material e
forca do clima para Promogio, Recompensa e Beneficios e ambas explicaram 32,4% da
variancia (R*=0,32; R? ajustado= 0,32). Mais uma vez, observa-se um acréscimo no total de
explicagao da variavel critério a partir do conjunto de preditores inseridos no primeiro passo,
se comparados aos resultados da correlagao bivariada. No Passo 2, foi adicionado ao modelo
de predigao o termo de interacdo, que juntamente com as variaveis suporte e for¢a do clima
explicou 32,6% da variancia (R*=0,32; R* ajustado=0,32) observada no critério. A inclusio
dessas variaveis a0 modelo resultou em pequenas mudangas no R? porém estatisticamente
significantes. Nesta regressao, o suporte material também contribui com maior peso (3=-0,54;
$<0,01) na explicacao do estresse reportado pelas equipes.

Os resultados sugerem que o compartilhamento de percepgdes dos membros de uma
equipe acerca das praticas de recompensa da organiza¢ido pode amenizar ou potencializar os
efeitos negativos que a falta de suporte material provoca no estresse dos trabalhadores. Para
exemplificar o efeito de interagdo encontrado, os resultados foram plotados na Figura 4. O
leitor pode notar que a reta que representa os grupos que possuem alto consenso (clima forte)

a respeito do clima apresentou maior inclinacao, indicando que a relagao entre suporte

72



material e estresse ocupacional é mais forte para unidades com maior for¢a do clima do que

para as unidades com clima fraco.
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Figura 4: Efeito moderador da for¢a de clima de Promog¢ao, Recompensa e Beneficios na
relacdo entre suporte material e estresse ocupacional.

A terceira regressao contemplou o fator Relacionamento entre Pares. No primeiro
passo, o suporte material e a forca do clima explicaram 33,5% da variancia (R*=0,33; R?
ajustado= 0,33). Comparando essa informacao a correlagio bivariada apresentada na Tabela 7,
observa-se um acréscimo no total de explicacio da variavel critério a partir do conjunto de
preditores ora inseridos. Em seguida, o termo de interagao foi adicionado a equagdo de
regressao. Esse conjunto de variaveis, composto por suporte, for¢a e interagdao, explicou
33,0% da variancia (R?*=0,33; R* ajustado=0,33) do estresse apontado pelas equipes.
Analogamente as regressoes anteriores, a adi¢do do termo de interagdo ao modelo provocou
mudangas estatisticamente significantes no R?, oferecendo, mais uma vez, subsidios para a
ratificacao da hipotese de moderagao. O suporte material, mais uma vez, contribuiu mais na
explicacao da variancia da variavel critério (3=-0,51; p<0,01).

Os resultados indicam que o compartilhamento de percepgdes dos membros de uma
equipe em relacao a qualidade do relacionamento estabelecido entre os colegas de trabalho
pode impactar na relagdo inversa entre suporte material e estresse ocupacional. A

representa¢ao grafica do efeito de interacio encontrado (Figura 5) mostra que as equipes que
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possuem alto consenso a respeito do clima estdo representadas por uma reta que possui maior
inclinagao, indicando que a relagdo entre suporte material e estresse ocupacional é mais forte
para unidades de trabalho em que a forca do clima ¢ mais elevada do que para as unidades

com clima fraco.
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Figura 5: Efeito moderador na forga de clima de Relacionamento entre Pares na relagao entre
suporte material e estresse ocupacional.

Por fim, a quarta regressio foi dedicada ao fator Caracteristicas da Tarefa. Como nas
anteriores, suporte material e for¢a do clima foram inseridas no Passo 1 e ambas explicaram
32,3% da variancia (R*=0,32; R? ajustado= 0,32), o que representou um incremento no total
de explicacdo da variavel critério a partir do conjunto de preditores inseridos neste primeiro
passo. No Passo 2, o termo de intera¢ao foi incluido na regressiao, contudo o modelo nao se
mostrou estatisticamente significante (p=0,12). A adi¢ao do termo de intera¢ao ao modelo nao
provocou mudangas estatisticamente significantes no R? o que sugere a auséncia de efeito
moderador por parte da for¢a de clima neste caso. Com base nesses achados, nio foi possivel
comprovar o papel moderador que o compartilhamento de percep¢des dos membros de uma
equipe em relagdo as caracteristicas das tarefas executadas desempenharia na relagdo entre
suporte material e estresse ocupacional. Tendo em vista a complexidade de achados

identificados a partir das analises realizadas, o capitulo que segue aborda as suas implicagGes,
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confrontando os dados com as evidéncias da literatura da area, assim como com as teorizacoes
dos estudiosos desse campo do conhecimento. Também serao analisadas algumas implica¢oes
praticas decorrentes dos resultados encontrados, buscando tornar esta pesquisa de utilidade

pratica para os gestores organizacionais.
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CAPITULO 7

Discussao e Conclusdes Finais

7.1 Validacdo das medidas

Uma das caracteristicas marcantes da historia da pesquisa de clima diz respeito ao
longo caminho percorrido pelos pesquisadores até ser encontrada uma defini¢ao consensual
para o construto e que pudesse ser operacionalizada a contento. Refletindo sobre essa questao,
Souza (1983) afirma que, embora a palavra clima seja de entendimento comum, sua
investigacao e analise cientifica ndo sao tao faceis assim. Isso culmina na falta de concordancia
entre os pesquisadores a respeito das dimensoes que se desdobram a partir da definicao.

Como visto anteriormente, no que tange as dimensoes que compoem esse construto, a
literatura de clima organizacional é muito fragmentada. Contudo, os esforcos em reunir as
escalas existentes de modo a derivar uma teoria consistente sobre esses componentes (Carr et
al, 2003; Gonzalez-Roma & Peird, 1999; Koys & DeCottis, 1991; Martins et al, 2004; Parker et
al, 2003; Puente-Palacios, 2002) apontaram a presenca reiterada de fatores cuja definicao
operacional assemelha-se a estrutura encontrada neste estudo.

Quanto aos fatores Relacionamento com a Chefia e Relacionamento entre Pares,
Puente-Palacios (2002) destaca que uma caracteristica fundamental do clima organizacional se
refere a importancia outorgada ao papel do lider e dos pares na atribuicao de significados
organizacionais. Fatores que abordam a qualidade das relagoes interpessoais no ambiente de
trabalho foram encontrados em todos os estudos de clima organizacional utilizados como
referéncia neste trabalho.

O fator Promogao, Reconhecimento e Beneficios possui definicio operacional
semelhante aos fatores Reconhecimento (Koys & DeCotiis, 1991), Recompensa (Martins et al,
2004) e Recompensas Intrinsecas e Recompensas Extrinsecas (Carr et al, 2003). Conteddo

semelhante ao fator Caracteristicas da Tarefa pode ser encontrado em fatores como
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Autonomia (Koys & DeCotiis, 1991), Desafio e Autonomia (James & James, 1989), Variedade
do Trabalho (Carr et al, 2003) e Caracteristicas do Trabalho (Parker et al, 2003). Diante do
exposto, pode-se considerar que a estrutura empirica da escala adotada ¢ coerente com a teoria
que subjaz as pesquisas de clima organizacional.

Em relagio a solucao fatorial final, os indices de fidedignidade encontrados
evidenciam adequagiao psicométrica da escala. A grande maioria das cargas fatoriais, por sua
vez, possul valores importantes e de significancia pratica (Hair et al, 2005). Vale ponderar que
os itens 26 (“Em minha unidade, ha transparéncia nos processos seletivos”) e 27 (“Minha
unidade estimula a¢des de valorizagio dos seus empregados”) apresentaram evidéncias de
certa complexidade que, apesar de desprezivel (carga fatorial menor que 0,30 em outros
fatores), sugere a necessidade de reaplicagdo da escala em outros contextos ou momentos para
que esta validagdo possa ser ratificada encontrando, desta forma, evidéncias de estabilidade da
estrutura fatorial.

Em relagdo a medida de percep¢ao de suporte material, Oliveira-Castro, Pilati e
Borges-Andrade (1999) desenvolveram e validaram um questionario de percepgao de suporte
organizacional baseado na teoria de Eisenberger et al (1986). As categorias de indicadores de
suporte obtidas a partir dos relatos de trabalhadores de empresas publicas e privadas foram
comparadas a instrumentos de medidas correlatos de modo que a escala em desenvolvimento
nao apresentasse redundancia em relagdo a outros construtos. Ao final do trabalho, um dos
fatores encontrados, Suporte Material, foi definido pelos autores como a opiniao dos
trabalhadores sobre a disponibilidade, adequagdo, suficiéencia e qualidade dos recursos
materiais e financeiros fornecidos pela organizacio para apoiar a realizagdo das tarefas.
Observando a semelhanca existente em relacao ao conteudo dos itens desse fator e da escala
adotada no presente estudo, conclui-se que o instrumento usado esta amparado pela literatura.

Em relacao a medida de estresse ocupacional, Paschoal e Tamayo (2004) construiram e

validaram uma escala que respeita a concepgao de estresse como um processo. Para isso, o
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instrumento aborda tanto estressores quanto a reagao dos individuos a eles, o que valoriza o
papel central da percepcio como mediadora do impacto do ambiente de trabalho.
Analogamente, a escala adotada neste trabalho também leva em consideragdo essa questdo,
sendo composta por itens que abordam estressores e/ou reacoes associadas. Conclui-se que a
escala ¢ adequada aos objetivos da pesquisa e esta alinhada aos preceitos da literatura.

7.2  Teste do modelo preditivo

Em relagao a Hipdtese 1, foi investigado se havia relacio negativa entre o suporte
material percebido e o estresse. Os resultados obtidos apoiaram a hipotese e mostraram que
grupos de trabalho reportam 32,49% (r=-0,57, p<0,01) menos estresse quando os membros
percebem apoio da organiza¢ao no que tange ao ambiente fisico de trabalho, treinamento para
a tarefa, sistemas informatizados, entre outros. Esses dados apontam que as empresas devem
estar atentas as condi¢des de trabalho a que submetem seus empregados durante a atividade
laboral. Mais do que isso, as organizacbes devem investigar a forma como as condi¢oes
oferecidas sdo percebidas pelos colaboradores e pelas equipes de trabalho.

O impacto da percepgdo de suporte material no estresse ocupacional estd bem
estabelecido na literatura (Siqueira & Gomide, 2008). Pinheiro e Gunther (2002) apontam falta
de pessoal e material e aspectos do desenvolvimento tecnolégico como os maiores estressores
percebidos por bancarios que desempenham atividade gerencial. Tamayo e Tréccoli (2002)
destacaram o papel da percepcao de suporte na exaustao emocional. Os achados da literatura
estao alinhados com resultados encontrados neste estudo: a percep¢ao dos trabalhadores em
relagdo ao suporte material oferecido pela organizaciao explicou mais de 30% da variancia no
estresse do grupo. Considerando isso, esta pesquisa contribui para a compreensao do impacto
de um estressor organizacional importante: a falta de suporte material para execucao das
atividades.

A esse respeito, ainda vale destacar a importancia de considerar o impacto dos fatores

contextuais no estresse dos trabalhadores. Nesse sentido, sugere-se que pesquisas futuras
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déem continuidade a investigacio dos preditores sécio-organizacionais na saide e no bem-
estar ocupacional, de modo a evidenciar a impertinéncia da frequente responsabilizagao
exclusiva do individuo pelo manejo das suas reagoes adversas no ambiente de trabalho.

Este estudo também investigou o papel da for¢a do clima na predicio do estresse
ocupacional. Os resultados mostraram que os escores médios das unidades de trabalho no que
tange ao consenso intragrupo sobre as percepgdes de clima predizem a variavel critério nas
quatro regressoes realizadas. Os dados mostram que a for¢a do clima estabelece correlagdes
significativas com o estresse ocupacional. O consenso dos trabalhadores a respeito do
relacionamento com o lider apresentou mais de 8% de variancia compartilhada com o critério
(r=-0,29; p<0,01) e, apds sua entrada na equagao de regressao, contribuiu com um incremento
de 0,6% no R? Bliese e Halverson (1998) também encontraram magnitude moderada na
correlagao bivariada entre clima de lideranca e bem-estar psicolégico (r=0,44; p<0,01) e uma
variancia adicional de 3,4% no modelo preditivo estudado decorrente da inclusao do consenso
de militares a respeito do relacionamento com o supetrior.

Em relacdo as interacOes entre os colegas de trabalho, o consenso entre os membros
do grupo compartilhou 12,25% de variancia com estresse dos colaboradores (r=-0,35; p<0,01)
e contribuiu com um incremento de 1,01% no modelo de explica¢iao do critério. No estudo de
Bliese e Halverson (1998), relagao muito semelhante foi encontrada entre o relacionamento
entre pares e bem-estar (r=0,32; p<0,01), com R? variando em 2,5 pontos percentuais. Esses
resultados indicam que o compartilhamento de cogni¢des sobre a qualidade do
relacionamento interpessoal da equipe ajuda os individuos a lidarem com os efeitos negativos
dos estressores, provavelmente porque ambientes sociais positivos oferecem confirmagao da
identidade social e auxilio instrumental aos membros do grupo.

Nos demais fatores, Promoc¢ao, Recompensa e Beneficios e Caracteristicas da Tarefa,

o consenso intragrupo apresentou correlagio moderada com o estresse ocupacional e
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contribui¢ao no modelo preditivo, no entanto nao foram encontrados artigos na literatura que
corroborassem esses resultados.

Em suma, pode-se exaltar, a partir dos achados reportados, a importancia das
cogni¢oes compartilhadas para os resultados organizacionais. A literatura de cogni¢dao social
aponta que compartilhar conhecimentos em uma equipe de trabalho permite que os membros
facam interpretagdes similares, tomem decisdes compativeis e escolham agdes apropriadas
(Cooke et al, 2000; Mohammed & Dumville, 2001). Neste estudo, o compartilhamento de
percepgdes sobre o ambiente de trabalho moderou o impacto do suporte material no estresse
dos trabalhadores, além de ter contribuido com variancia Gnica na explicagao desse critério.

Diante disso, ¢ pertinente apontar a relevancia que a clareza das diretrizes, dos papéis,
bem como a consisténcia dos comportamentos dos lideres, possuem na consolidacio da
similaridade das percepgdes dos empregados e, consequentemente, em seus resultados. Assim,
as empresas devem atentar também a esse fato, na busca pela maximizagdo do desempenho
organizacional.

Observando os resultados apresentados, especificamente no que tange a relacio que o
suporte material estabelece com estresse ocupacional, percebe-se os pesos § de cada preditor
sao menores do que a correlagdo bivariada entre cada um desses preditores e o critério,
evidenciando a presenga, no modelo de pesquisa, de um fenomeno chamado redundancia. De
acordo com Abbad e Torres (2002), esse fenomeno ¢ muito comum em modelos de regressao
linear em Psicologia Organizacional e sinaliza que cada antecedente explica parte da variancia
do critério que ja foi explicada por outro preditor. De acordo com esses autores, nos casos de
estudos exploratorios, certo nivel de redundancia pode ser considerado desejavel, haja vista a
tentativa de levar em consideragao todas as variaveis que podem explicar o construto latente
associado ao critério estudado e, nesses casos, eliminar a variavel redundante poderia gerar um

efeito indesejavel de perda de explicacdo da variavel latente.
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A esse respeito, vale ponderar que o presente estudo optou pelo recorte da variavel
percepgao de suporte organizacional com o objetivo de evitar possivel sobreposi¢ao
conceitual advinda da natureza social do clima organizacional. Contudo, ¢ pertinente observar
que além de exercer grande influéncia no clima de sua unidade de trabalho (Dunegan et al,
1992; Gonzalez-Roma et al, 2002), o lider ¢ a fonte de suporte e das recompensas
discricionarias oferecidas pela organizacao, tais como aumentos de salario, bonus,
aconselhamento de carreira, oportunidades de treinamento, suporte emocional e
informacional (Wayne et al, 1997). Como visto, apesar de conceitual e operacionalmente
distintos, o clima e o suporte material sao afetados pelas relagoes de troca estabelecidas entre
os lideres e os membros e esse fato pode explicar o efeito de redundancia encontrado.
Considerado isso, ¢ importante destacar que, em casos como este, o estudo desses fenémenos
deve reconhecer, além das exigéncias matematicas, em que medida os preditores incluidos no
modelo sdo efetivamente correlacionados entre si e o pesquisador deve avaliar que, embora a
retirada de um deles resulte em melhor adequagio matematica, compromete a compreensio
real do fenomeno.

Aprofundando um pouco mais a discussao em relagao a Hipotese 2, em que a forga do
clima moderou a relagao entre suporte material e estresse em trés dos quatro fatores de clima
investigados, aponta-se que os efeitos moderadores encontrados mostraram a diregao
esperada, ou seja, quanto maior o consenso intragrupo sobre o clima, mais forte ¢ a relagao
entre suporte material e estresse ocupacional. Considerando que nio existem estudos na
literatura que apontem o efeito interativo entre forca do clima e suporte material percebido,
este achado sera discutido a seguir em termos de seus efeitos praticos para as organizagoes.

Os resultados encontrados sugerem que os efeitos negativos da falta de suporte
material no estresse dos empregados podem ser amenizados caso a equipe tenha uma
percepgao consistente e favoravel do clima organizacional. Por outro lado, esses efeitos

negativos podem ser potencializados em equipes que possuem percep¢ao consistente e

81



desfavoravel sobre o clima de trabalho. A partir dessa constatacao, ¢ importante notar que,
além de oferecer apoio material necessario para que o trabalhador desempenhe suas atividades
e um clima de trabalho agradavel, as organizacdes devem estar atentas a clareza e consisténcia
de suas praticas. Isso porque o efeito combinado da falta de suporte e do compartilhamento
de percepgoes negativas do clima de trabalho seria prejudicial para a saide e o bem-estar dos
colaboradores, uma vez que estas percepgdes compartilhadas mostraram-se verdadeiros
potencializadores dos efeitos negativos.

Uma inspe¢ao mais criteriosa das Figuras 3, 4 e 5 revela implicagbes praticas
decorrentes da investigagao realizada. O leitor pode perceber que a for¢a do clima para os
fatores Relacionamento com a Chefia e Relacionamento entre os Pares esta associada a niveis
mais baixos de estresse ocupacional. Em situagdes de maior suporte, a diferenca entre médias
fica mais acentuada e as equipes que possuem maior consenso sobre Relacionamento com a
Chefia reportam 13% menos estresse e equipes que possuem maior consenso sobre
Relacionamento com os Pares reportam 16,8%. Em situacdes de suporte mais baixo, a
diferenca entre médias ¢ menor, porém mantém a mesma légica, ou seja, equipes com pouco
suporte e baixo consenso intragrupo sobre o clima reportam os mais altos indices de estresse.
Esse dado demanda atencao das organizacées em relacao a desfavoravel combinagio de
condi¢bes precarias de trabalho e inconsisténcias nas interagdes sociais. Além disso,
comparando as equipes em situacOes extremas, observa-se que os grupos que perceber mais
suporte material e possuem clima forte no que tange ao relacionamento com o lider reportam
24,6% menos estresse do que aqueles com pouco suporte e clima fraco. Para o fator
Relacionamento entre os Pares, a diferenca é de 27,2%. Essas analises ratificam a importancia
das percepcoes compartilhadas e sugerem que, apesar da importancia do suporte material,
revelada matematicamente por pesos betas (3) de valores mais elevados, a for¢a do clima
desempenha papel relevante na acentuagio dos efeitos da percepgao de falta de suporte

material.
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Para o fator Promogao, Recompensa e Beneficios, conforme o leitor pode observar,
também evidencia-se o papel positivo do consenso. Neste caso, grupos que perceberam
elevado suporte, porém com escassa for¢a do clima (no fator mencionado), relataram 12,2%
mais estresse que aqueles grupos com elevada convergéncia. Também cabe uma analise mais
apurada destes dados, pois, conforme mostra a Figura 4, a diferenca entre aqueles que
percebem elevado e baixo suporte é de magnitude consideravel. Os grupos nos quais os
membros coletivamente consideram que a organizagao lhes oferece pouco suporte relatam
25,2% mais estresse do que aqueles que afirmam possuir elevado suporte. Isso demanda
extrema ateng¢dao dos gestores tanto ao suporte oferecido, como a clareza com que informam
os membros sobre o apoio que dispensam a eles para a realizagao das suas atribui¢Ges. Esse
conjunto de dados revela que o consenso do grupo a respeito das regras organizacionais
relativas a promogao, beneficios e recompensas possui o poder de mitigar parte dos efeitos
nocivos resultantes da falta de suporte material.

Gonzalez-Roma et al (2002) mostraram que o compartilhamento de percepcdes sobre
o ambiente de trabalho (for¢a do clima) tem como antecedentes as interagdes sociais que
ocorrem no ambiente de trabalho e o comportamento informativo do lider. De acordo com os
autores, a interacao entre os membros de equipes favorece a similaridade em seus climas
psicolégicos e promove a emersao do clima da unidade como um construto coletivo.
Especificamente em relagao ao estresse ocupacional, ¢ importante considerar que a apreciacao
da situagio ¢ a primeira fase da vivéncia de estresse e esse processo, em muitos casos, nao ¢
apenas uma questdo individual. O compartilhamento de percepgdes ¢é resultado nio sé da
exposicao de todos os membros a uma mesma fonte de estresse, mas ¢ influenciada também
pelo grau em que seus membros compartilham as chaves interpretativas que utilizam. Isso
depende de interagoes, por meio das quais uns influenciam os outros a fim de aumentar o

consenso e a coesao grupal.
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Em relag¢ao ao comportamento do lider, Gonzalez-Roma et al (2002) apontam que os
lideres executam um importante papel de filtro interpretativo dos eventos, caracteristicas e
processos relevantes para a equipe. Por meio do comportamento informativo, os lideres
podem moldar as percepgdes dos membros sobre o clima e, assim, consolidar opinides
semelhantes entre os membros. Integrando essa reflexdo aos resultados encontrados neste
estudo, fica clara a importancia do lider como porta-voz da empresa para os seus
colaboradores. A atuacdo gerencial pautada em critérios claros e comportamentos consistentes
pode favorecer o compartilhamento de percepgdes por parte dos membros do grupo que, por
sua vez, influenciara a relagao entre suporte percebido e estresse ocupacional.

Tordera et al (2008) destacam o papel da lideranca especificamente na saude
ocupacional dos trabalhadores, uma vez que os lideres podem impactar consideravelmente as
fontes de estresse. Eles podem, por exemplo, aumentar as condi¢des organizacionais
estressantes ao gerar demandas de trabalho excessivas ou estimular a percep¢ao de injustica
associada as suas decisoes. Diante disso, ratifica-se, diante da discussdao realizada, o papel-
chave do lider na distribuicio de muitas das fontes de suporte disponibilizadas pela
organizagao.

Em suma, este estudo se mostra relevante para a Psicologia Organizacional uma vez
que mostra o efeito combinado do suporte material e da for¢a do clima na percepgao de
estresse de equipes de trabalho. Para as organizacoes de trabalho, fica evidenciado o papel das
variavels soclais e contextuais em respostas coletivas.

Por investigar os aspectos sociais do estresse ocupacional, este estudo também oferece
implicagdes praticas no que tange as possibilidades de interven¢dao. No caso dos resultados
encontrados, o consenso do grupo a respeito da relacio dos membros entre si, com o
supervisor e em relagao as praticas de promogao e recompensas mostrou efeitos moderadores
na relagao entre suporte material e estresse. Como consequéncia, agoes de manejo do estresse

nas organizagdes devem ir além do apoio para que o individuo enfrente os estressores e deve
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incluir aspectos como suporte e clima organizacional, estudados neste trabalho, e outros
aspectos macro organizacionais, tais como politicas e praticas de gestao de recursos humanos,
as relagoes de trabalho e o contrato psicologico estabelecido entre empresa e empregado.
Também devem ser consideradas mudangas na estrutura e propriedade da empresa, os
deslocamentos, a situagao do mercado de trabalho, a flexibilidade do trabalho, as politicas de
desenvolvimento de carreira, os jogos de politica e poder nas organiza¢oes (Peird, 2009).

Considerando que todos esses fenomenos podem ser fontes importantes de estresse e
sua analise requer novos modelos teéricos que levem em consideragao as relagdes sociais em
distintos niveis, este estudo também oferece uma contribui¢io metodologica para a pesquisa
nacional sobre o estresse ocupacional. Ao se considerar as influéncias que variaveis de niveis
mais elevados exercem nos niveis mais basicos, pode-se compreender as influéncias do
contexto sobre os comportamentos das pessoas e suas caracteristicas individuais. Muitos
fendbmenos coletivos tém origem na cogni¢ao, nos afetos, nas condutas individuais que,
devido a interagdo social, se convertem em fenémenos do nivel superior.

Quando se analisa o estresse do trabalho de uma perspectiva individual, ganham
relevancia fendmenos como o desajuste entre demandas e recursos, a avaliagao da situagdao por
parte do trabalhador, as emoc¢oes experimentadas e as estratégias de enfrentamento utilizadas.
Outros fenéomenos como o contigio do estresse ou estratégias de enfrentamento coletivas
escapam. Com freqiiéncia, o estresse ¢ vivenciado conjuntamente por membros de uma
mesma unidade de trabalho e isso leva a respostas afetivas compartilhadas e atuagdes coletivas
para enfrenta-lo (Peir6, 2009).

O trabalho em equipe é cada vez mais freqiente nas organizagdes e requer novas
competéncias tais como coopera¢ao, coordenacio e gestao de conflitos devido a maior
interdependéncia das tarefas. A esse respeito, este estudo oferece sua maior contribui¢ao ao
mostrar a importancia de se atentar para a adequa¢ao metodoldgica no estudo de fendmenos

coletivos. Ao assumir que o clima organizacional diz respeito as percepgdes compartilhadas
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pelos membros de um grupo, ¢ importante entao verificar se existe, de fato, compartilhamento
que justifique agregar as percep¢oes individuais e assumi-las como uma opiniao do grupo.

Essa logica foi extrapolada para as demais variaveis do modelo de investigacdo,
considerando a proposta de analise dos dados no nivel do grupo. Para isso, este estudo
assumiu que os modelos de composicao definidos por Chan (1998) sdo justificativas tedricas
relevantes na deriva¢ao de um construto do nivel da equipe ou da organizagao a partir das
percepcoes individuais dos membros dos grupos. Adicionalmente, este trabalho também
utilizou a estatistica AD (Burke et al, 1999) como ferramenta para operacionalizar o requisito
do consenso para emersao dos construtos.

Por fim, o presente relato se apoiou especificamente no modelo de dispersio para
apresentar um novo construto — a for¢a do clima — e mostrou o papel relevante que o
compartilhamento de percepgdes exerce nos contextos sociais, como ¢é o caso das
organizagoes de trabalho. Com isso, espera-se que este relato contribua no avango do uso de
técnicas multiniveis para a compreensao dos fenémenos sociais que fundamentam as relagoes
interpessoais no trabalho

Diante do exposto ao longo deste relato, pode-se concluir que os objetivos propostos
para este trabalho foram alcancados e que os resultados encontrados podem contribuir para a
construc¢ao do conhecimento cientifico sobre o clima organizacional. Este trabalho oferece
evidéncias de que a ciéncia organizacional esta avancando no desenvolvimento de paradigmas
conceitual e metodologicamente integrados. Nesse sentido, espera-se ter contribuido na
reducdo tedrica e empirica da lacuna existente entre processos micro € macro-organizacionais.

O presente estudo apresenta algumas limitagdes que devem ser consideradas quando
da interpretagdo dos achados. Em primeiro lugar, por ter sido usado um desenho transversal,
nao podem ser realizadas inferéncias causais sobre a relagdo entre as variaveis estudadas.
Sendo possivel hipotetizar causalidade entre as variaveis, investigagoes futuras deverao adotar

desenho longitudinal para clarificar a direcao das relagdes. Em segundo, a composi¢do da
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amostra limitou-se a empregados de uma unica organizagao. Em funcao disso, as conclusoes
nao podem ser generalizadas para amostras com atividades de natureza diversa e outros
contextos organizacionais. A terceira limitacao diz respeito ao uso exclusivo de medidas de
auto-relato e, em funcao disso, as relagdes encontradas podem estar afetadas por certo grau de
variancia comum devido ao método. Contudo, vale ponderar que, apds analisar evidéncias
empiricas disponiveis, Spector (2006) questiona essa idéia de que o método per se produz
variancia sistematica nas observacdes e infla as correlacbes entre as variaveis em niveis
significativos. Ainda assim, pesquisas futuras podem coletar informagbes por diferentes
métodos de modo a reduzir essa limitacao potencial.

Para finalizar, observa-se que a pesquisa do clima organizacional esta em fase de
consolidacao tedrica, representada pelas inumeras pesquisas empiricas e propostas tedricas
publicadas ao longo de sua histéria. Em termos metodologicos, a pesquisa sobre esse
fenobmeno encontra campo fértil, principalmente com o uso de técnicas multiniveis para a
operacionalizagio do construto. Nesse sentido, este estudo constitui-se um trabalho inicial,
que incorpora o construto da for¢a do clima a literatura brasileira e aponta delimitagdes
metodologicas importantes para pesquisadores interessados em estudar o papel da cognigao
social nos resultados organizacionais.

Diante da escassez de estudos sobre o compartilhamento de cogni¢oes e considerando
sua relevancia para a compreensao da dinamica das equipes de trabalho e seus resultados,
conforme apontado neste estudo e em recente revisao de literatura sobre memoria
transacional (Severino & Puente-Palacios, 2010) sugere-se uma agenda de pesquisa que
aprofunde a investiga¢ao sobre o papel que a magnitude do compartilhamento exerce na

compreensao dos fendbmenos organizacionais.
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ANEXO I
Estrutura empirica da escala de suporte material percebido

Tabela 9 — Estrutura empirica da escala de suporte material percebido

Itens Carg.as.
Fatoriais
Variancia total = 47,01%
46. Na minha unidade, ha condi¢des adequadas a 0.85
realizacdo do trabalho com qualidade ’
43. O ambiente fisico da minha unidade contribui para
0,69

que se trabalhe tranquilo
44. Os empregados da minha unidade recebem

. . N 0,67
treinamento adequado a realizagdo de suas tarefas
47. Na minha unidade, o ambiente de trabalho é 0.65

seguro

42. As informacoes necessarias a0 desempenho das
tarefas estdo disponiveis aos empregados da minha 0,60
unidade em tempo habil

45. Os sistemas informatizados da Empresa sio

adequados a realizacdo das tarefas 0,57
Alpha de Cronbach 0,83
Média r item-total 0,60
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ANEXO II

Estrutura empirica da escala de estresse ocupacional

Tabela 10 — Estrutura empirica da escala de estresse ocupacional

Itens Cargag
Fatoriais

Variancia total = 47,05%
55. A quantidade de servico da minha unidade gera estresse 0.79
nas pessoas ’
52. O volume de tarefas é maior do que a minha capacidade 0.78
de executa-las ’
56. Eu me sinto pressionado para cumprir as metas 0,68
53. O volume de informacdes recebidas ¢ maior do que a

. 0,66
capacidade de dar conta dele
51. A jornada de trabalho rouba o tempo da familia ou 0.64
interesses pessoais ’
50. Na minha unidade, ha menos gente para trabalhar do que 0.63
0 minimo necessario ’
48. Na minha unidade, a gente corre para apagar incéndios 0,57
57. Tenho tido problemas de saide que atribuo ao trabalho 0,56
54. A jornada de trabalho ¢é respeitada (invertido) 0,55
49. Na minha unidade, ha urgéncia para a realizacdo das 0.53
tarefas ’
Alpha de Cronbach 0,87
Média r item-total 0,59
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