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Resumo

A presente investigagio fornece material empirico atinente a
congruéncia pessoa-organizagio, no dominio dos climas éticos,
satisfazendo critérios de comensurabilidade para as duas
entidades do binémio. Foram inquiridas trés amostras: a) a
primeira visando o teste da dimensionalizagio dos climas
percepcionados (na organizacio); b) a segunda testando se
esta estrutura dimensional era replicivel nos climas preferidos
(pela pessoa); ¢) a terceira almejando saber se as duas
estruturas dimensionais se poderiam justapor na mesma
amostra. Os resultados mostram que, no que concerne a 5
climas éticos (benevoléncia, auto-interesse, leis, regras e
procedimentos organizacionais, lucro), é possivel obter
estruturas dimensionais similares para as duas entidades.
Porém, nem todas as qualidades psicométricas desejiveis sao
verificadas. ‘
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Abstract

The purpose of this study is to show how person-
organization fit in ethical climates can be measured, satisfying
the commensurability criterion for the two entities (person
and organization). Three samples were collected: a) first, the
perceived ethical climates were factor-analyzed; b) second, we
tested if this dimensional structure could be replicated within
preferred ethical climates; c) third, we tested if both
dimensional structures were similar within the same sample.
The findings show that, as far as 5 climates are concerned, it
is possible to extract similar dimensional patterns for both
entities. However, some psychometric properties were not
achieved, suggesting that future studies should be conducted.

Key words: ethical climates; person-organization fit;
commensurability.
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1. Introducao

Este artigo expde material empirico atinente & validaggo
de instrumentos de medi¢io dos climas éticos organizacionais
(Victor & Cullen, 1987) em dois niveis de anilise: a) climas
percepcionados; b) climas preferidos. Pretende testar a
comensurabilidade dos dois instrumentos para efeitos de
cémputo da congruéncia (fif) entre a pessoa € 0rganizagao
(FitPO).

O FitPQ pode ser definido como a “compatibilidade
entre as pessoas € as organizagdes, a qual ocorre quando: a)
pelo menos uma das entidades proporciona aquilo de que a
outra necessita, ou b) ambas partilham caracteristicas
fundamentais similares, ou ¢) ocorrem ambas as coisas”
(Kristoff, 1996: 4, sublinhado nosso). O tépico tem recebido a
atencido de numerosos investigadores nos ultimos anos
(Kristoff, 1996; Hollenbeck, 2000). A sua importincia parece
indesmentivel. Geralmente, a teoria ¢ a literatura (v.g.,
Caldwell & O’Reilly, 1990; O'Reilly etal., 1991; Sims & Kroeck,
1994; Kristoff, 1996; Sims & Keon, 1997; Christiansen et al.,
1997; Witt, 1998; Powell, 1998; Vanderberghe, 1999; Duarte
& Pina, 2000; Finegan, 2000; Hollenbeck, 2000) sugerem que
a congruéncia entre os dois termos da dicotomia tem efeitos
positivos sobre, designadamente, a satisfagdo, as percepcdes
de justiga, o comprometimento organizacional, a confianca e
o alcance dos objectivos organizacionais.

Apesar do historial assinalavel de estudos neste dominio,
a congruéncia no plano especifico dos climas éticos tem
recebido escassa atencdo. H4, todavia, razdes para presumir a
sua pertinéncia. Por exemplo, Kohlberg (1984) sublinhou que
os individuos podem exercer actividade em grupos cujos
sistemas normativos diferem do seu préprio estidio de
desenvolvimento moral. E frisou que dai poderiam advir
reacghes adaptativas como o stress ¢ o whistleblowing (Near &
Miceli, 1985, 1987).
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A “génese” mais recente do topico pode ser localizada,
porém, no preciso momento em que comecaram a
operacionalizar-se os climas éticos (Victor & Cullen, 1987,
1988). Com efeito, Victor & Culien alertaram para a
necessidade de realizar pesquisa que considerasse “o impacto
do ajustamento entre o nivel de desenvolvimento moral dos
individuos ¢ o clima ético organizacional” (p. 119). No seu
entender, a auséncia de ajustamento pode produzir stress,
turnover e insatisfacio, aumentando a probabilidade de os
indiviudos abandonarem a organizacio ou de ingressarem
numa “zona de indiferenca” (Barnard, 1938). Os raros estudos
empiricos entretanto efectuados (Sims & Kroeck, 1994; Sims
& Keon, 1997; Rego, 2000a, 2000b) sugerem que,
efectivamente, a (in)congruéncia ética é relevante para o
estudo do FitPO, podendo exercer influéncia sobre o}
comprometimento organizacional, as intengdes de abandonar
a organizagio, a satisfacio e os comportamentos de cidadania
organizacional,

O presente artigo fornece contributos adicionais neste
dominio, embora se debruce “apenas” sobre aspectos de
mensuracio: a) apresentaremos uma panordmica geral do
conceito de climas éticos e suas dimensées; b) abordaremos
alguns aspectos atinentes 3 medi¢io do FitPO, especialmente
a necessidade de usar varidveis de conteado similar para medir
as caracteristicas das duas entidades (pessoa e organizagio);
¢) reportaremos o material empirico extraido de trés estudos;
d) criticaremos a investigacio e apontaremos avenidas de

cstudo passiveis de aprofundarem a validagio dos
instrumentos propostos.
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2. Os climas éticos

2.1. Introdugéo

O c¢lima ético é um tipo particular de clima
organizacional, podendo ser definido como uma componente
da cultura organizacional (Cullen et al.,. 1989; Knogs‘e &
Giacalone, 1992; Olson, 1995). Inch.n as prescrigdes,
proscricdes e permissbes atinentes as obrlg“agc")es morais, isto
é, que respondem as questdes bésicas: a) "o que ¢ Sorr_ecto
fazer-se?”; b) “como devo lidar com as questdes éticas?” (Victor
& Cullen, 1987, 1988). _

A investigagio tem sido concretizada, tendenmalmer.lte,
numa légica agregada (v.g., Victor & Cullen, 1987, 1988; Sims
& Kroeck, 1994; Upchurch & Ruhland, 1995; Slmsn& .Keon,
1997; Vidaver-Cohen, 1998), conferindo prevaléncia aos
“eventos, praticas e procedimentos” consensgalmente
percepcionados por um grupo de pessoas, seu]arFl estas
adstrictas 2 um grupo, organizacio ou departamento. Es~ta
opgio agregativa, que contém riscos de antropomorﬁ?aga?
das organizagbes (Hollenbeck, 200_0), tem condum.do a
preponderincia das conceptual_12ag0e§ d,o§ climas
organizacionais (agregados) sobre os climas psicolégicos. Estes
representam as percepgdes dos individuos acerca de aspectos
especificos da vida organizacional (v.g., leck, 198~5; ]oyes”&
James, 1979; Wimbush et al., 1997b). Ta1s.percep§oes ndo sdo
necessariamente partithadas pela generalidade dos membros
de um mesmo agregado (grupal, seccional, departamental ou

izacional).
Organgzjse(zie q)ue, do ponto de vista do estudo_ dos efeit?s Flo
FitPO, ha razdes para pensar que o estudo 40 chima pS}COl(.)gICO
é tdo (ou mais) pertinente quanto o do .cll.ma organizacional
“objectivo”/agregado (Kristoff, 1996; Christiansen et al., 1997).
E, portanto, presumivel que o mesmo ocorra com z}
congruéncia ética (Schneider, 1975; Wyld & jfn}es,_ 1997,
Wimbush et al., 1997b). O presente estudo privilegia esta
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segunda logica. Procura medir a compatibilidade entre os

climas cticos percepcionados pelas pessoas e os climas por
elas preferidos.

2.2. A matriz de varidveis definidoras dos climas
éticos

Para a elaboracio da teoria dos climas éticos, Victor &
Cullen (1987, 1988, 1990) basearam-se nos trabalhos prévios
realizados nos dominios da teoria ética (Fritzche & Becker,
1984; Williams, 1985), do desenvolvimento moral (Kohlberg,
1976, 1984) e das teorias socioculturais das organizacdes
(S_chneider, 1983). Daf resultou uma abordagem em duas
dimensdes: a) o critério ético usado para a tomada de decisio;
b) o locus de analise usado como referente nas decisdes. ,

2.2.1. O critério ético

En_lbo_ra haja taxionomias mais minuciosas (v.g., Forsyth,
1980; Miesing & Preble, 1985; Tsalikis & Ftitzsche, 1989), a
major parte da filosofia moral descreve trés grandes classes
de teorias éticas: egoismo, benevoléncia/utilitarismo e
deontologia/principios (Fritzche & Becker, 1984; Williams,
1985). A diferenga entre elas reside no critério basico usado
para o.raciocinio moral. O critério inerente ao egoismo é a
maximizacao dos interesses préprios. O critério subjacente
ben.evoléncia/utilitarism0 € a maximizacio dos interesses
conjuntos. O critério relativo a deontologia ¢ a adesdo a
principios.
) Estes trés critérios estao bem presentes na pesquisa moral
€ sao representativos de duas teorias éticas: a deontolégica e a
teleoldgica (Upchurch & Ruhland, 1996; Upchurch, 1998). O
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critério “principio” reflecte uma perspectiva deontolégica, na
medida em que as acgdes forem pautadas por principios
universais que visem a decisio mais justa para todos os
individuos envolvidos.

O critério “benevoléncia/consequencialista” reflecte uma
perspectiva teleolégica guiada pela avaliagao das consequéncias
das accdes, e pela nogao de que uma dada acgao € correcta se
conduzir ao maior bem (ou menor prejuizo) para o maior
namero de pessoas. O critério “egofsmo” insere-se,
igualmente, numa perspectiva teleolégica, embora centrada
nas consequéncias que recaem sobre o sujeito da decisao.

222 0O Jocus de anélise (referente)

Um dos grandes contributos de Victor & Cullen residiu
na aplicagio dos trés critérios éticos a trés diferentes loct de
analise. “Um [locus de andlise é um grupo referente que
identifica a fonte de julgamento moral usado para aplicar o
critério ético as decisbes organizacionais e/ou os limites daquilo
que serd considerado na andlise ética das decisbes
organizacionais” (Victor & Cullen, 1988: 105). A abordagem
dos dois autores derivou, em parte, das teorias sociolégicas
dos papéis e dos grupos de referéncia. A nogao basica que
delas emana é a de que os grupos de referéncia ajudam a
modelar os comportamentos e atitudes dos individuos
incumbidos de desempenhar certos papéis nos sistemas sociais.
Por exemplo, Merton (1957) distinguiu o papel local do
cosmopolita. Para o individuo com um papel local, os grupos
de referéncia ou fontes de definigao de papel e expectativas
existem dentro do sistema social. Por exemplo, um trabalhador
sidertrgico pode direccionar-se para os seus colegas de
trabalho ou chefe no sentido de definir 0 modo como deve
agir na organizago. Para o individuo incumbido de um papel
cosmopolita, as fontes de defini¢ao do papel existem no sistema
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social externo ao sistema em que ele (o individuo) estd inserido.
Exemplificando, um médico pode orientar-se pelo cédigo de
Hipécrates.

Gouldner (1957) aplicou esta distingio as organizacdes
para mostrar como os individuos com diferentes identidades
sociais latentes (locais versus cosmopolitas) usam diferentes
grupos de referéncia como fontes definidoras de expectativas
de papel apropriadas (ou seja, como elementos definidores
do que sio comportamentos aceitiveis ou inaceitdveis).
Transpondo estas teorias para a tipologia dos climas éticos,
Victor & Cullen introduziram outro focus de anilise ou
referente: o individuo (tabela 1).

Tabela 1 - Caracterizacio dos Ioci de anslise

2 Referente Caracterizacio ) §

Individual £ externo & erganizagio focal porgue o narmativo de referéncia se situn

dentro do individuo (v.g, as suas convicdes pessoais).

Respeila ds fonles de raciocinio élico dentro da organizagdo (expeciati-
Local vas do grupa de trabalho; préticas ¢ politicas organizacionais.. }

Conserne a fontes externas & organizacio focal. Nelas se incluem a
Cosmopolita | associagfio profissional, a lei o vs cédigos deontoldgicos apliciveis i
profisséo.

Construida a partir de Victor & Cullen (1987, 1988, 1590)

2.3. Cruzamento dos critérios éticos com os loci
de anélise

O cruzamento dos critérios éticos com os trés referentes
originou nove tipos de climas éticos (tabela 2). Vejamos a sua
interpretagio tomando como referéncia os critérios éticos.

a) Quando o critério é o égoisia, se o referente for o individuo,espera—
s¢ que sejam tomadas em consideracio as necessidades e prefe-
réncias de cada um {ganho pessoal, autodefesa...). Se for local,
enfatizam-se os interesses da organizacao (lucro da empresa,van-
tagem estratégica...). Se for cosmopolita, realga-se a consideragio
pelos interesses do “sistema” econdmico e social.
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b) Nos casos em que o critério € o benevolente, se o referente for o
individuo, espera-se que as pessoas considerem as outras inde-
pendentemente da sua pertenga a organizar;f{o (v._g._, amizade,
reciprocidade...). Se for local, 2 consideracio é dirigida a0 colec-
tivo organizacienal (v.g., espirito de corpo, umdad.e da equlpa.:.).
Se for cosmopolita, a consideragio recai sobr_e entidades exterio-
res a organizagio {v.g. responsabilidade social...).

c) Quanto o critério é deontoldgico (baseado em regras e p_rinf:ip_los),
o locus de andlise ou referente define as fontes dos principios
que se espera que as pessoas perfilhem. Se o referente for indi-
vidual, espera-se que as pessoas se comportem de acordo com
0s seus préprios valores éticos. Se for local, espera-se a ad(?sao as
regras e procedimentos organizacionais. Se for c_osm?pol}ta, as
fontes dos principios encontram-se fora da organizagio (sistema
legal, cddigo da associagdo profissional...).

Tabela 2 — Climas éticos (arquétipos)

Referente
{l6cus de andlise)
Local
Individual {organizagio ou
grupo)
i Eguismo . i Cosmopolita ( safie\-
Critério (maximizagio do auto- Auto-interesse | Lucros/interesses dade, associagdo
Etico inteyesse) da empresa Dbrofissional..)
Benevoléncia ) Interesse Eficitnein Respon-
(maxinizagio dos interes- Amizade d‘_’ sabilidade social
s¢s conjuntos) equipe
Principio Regras e procedi- Codigos profissio-
adesito o regras ¢ pring- Moralidade mentos da nais
oy pessoal organizio e leis

Fonte: Viclor & Gullen {1987 1988, 1940)

Segundo Victor & Cullen (1987, 1988, 1990),. existi uma
dose substancial de exclusividade entre os nove climas: “se os
varios modos de julgamento moral sdo incompativeis para os
individuos, o mesmo ocorre provavelmente para as
organizagoes” (Cullen et al., 1989: 55). Esta:s;, tal como 0s
individuos, podem ser caracterizadas como instrurnentais,
diligentes ou normativas. Ilustrativamente, é plausivel que
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uma empresa tipicamente orientada para a eficiéncia/lucros
conceda relevincia marginal 4 moralidade individual dos seus
membros ou ao espirito de equipa. Isto nio significa que o

~ espirito de equipa nio seja detectavel e, até, promovido - o

que pode suceder ¢ que seja gerido numa perspectiva
instrumental (i.e., como meio conducente 3 eficiéncia e lucros).
Deve notar-se, porém, que as incompatibilidades entre alguns
climas sdo mais plausiveis do que outras. Por exemplo, é
natural que a relagio entre o auto-interesse e a responsa-
bilidade social seja negativa: trata-se do confronto entre uma
perspectiva hedonista, que favorece o interesse/prazer
individual, e uma visdo utilitarista que favorece o maior prazer
para o maior nimero de pessoas(Agarwal & Malloy, 1999).
Mas € plausivel que alguns climas possam coexistir (i.e., as
organizagbes ndo tém climas tinicos). A evidéncia empirica é
disso demonstrativa, pois algumas organiza¢des denotam
cotagdes relativamente elevadas em varios climas (v.g., Sims
& Kroeck, 1994; Deshpande, 1996b; Joseph & Deshpande,
1997; Wimbush et al., 1997a).

2.4. Dimensodes empiricas

A partir da moldura atrds exposta, Victor & Cullen
(1987) erigiram um questionario de medida dos climas. Gada
item foi elaborado com o fito de registar as percepgdes dos
respondentes acerca de como os membros da sua organizacao
tomavam tipicamente decisbes relativas a varios “eventos,
praticas e procedimentos” requerendo critérios éticos.

Da analise factorial aplicada aos dados empiricos
emergiram seis climas (tabela 4). Esta estrutura foi quase
integralmente replicada no estudo publicado seguidamente
(tabela 3). Todavia, a correspondéncia empirica com o
enquadramento teérico foi modesta. Com efeito, apenas trés
climas (leis e codigos, regras e procedimentos, e ndependéncia
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ou moralidade pessoal) manifestaram consisténcia com as
dimensées tedricas. Os restantes denotaram conteudos
compésitos: o clima diligéncia abarcou itens dfesigpados para
medir a amizade, interesses da equipa ¢ eficiéncia; o factor
instrumental compreendeu itens teoricamente atinentes ao
auto-interesse, lucros da organizacdo e eficiéncia.

Tabela 3 ~ Dimensdes empiricas dos climas éticos evidenciados em Victor &
Cullen (1988)

. . Critério de decisdo contido no Dimensoes tedricas cor-
Dimensao factor/dimenséo respondentes
Loci de andlise |Critério(s) élico(s)

Diligéncia/Zelo | Bem-estar conjunte dos tndividuos ou o Individual |» Utilitarista (benevolente)
(Caring) du orgunizagio come wm tedo. o Local « Iustrumental
Regras Adesdo e obediZncia ds regras ¢ o Local « Deontoligica

politicay da organizagio.
Leis e cédigos | Adesdo e UbEdiéﬂa'ﬂ: 45 leis ¢ aos « Cosmopolita |» Deontoligico

codigos profissionais.
Independéncia | Obediéncia ds crengas morais pessoais. | | Individual |» Deontoligico

. s Mndividual | Instrumental (egoisia)

Instrumental Satisfagdo dos auto-interesses. o Local

Atabela 3 expéé'uma breve caracterizacio de cada cli1:na.
Esta penta-estrutura dimensional tem-se mantido
relativamente estdvel (e aceite) nas varias pesquisas entretanto
desenvolvidas, embord sejam diagnosticiveis algumas nuances.
Se considerarmos a evidéncia empirica que a tabela 4 procura
resumir, varios comentirios podem ser aduzidos.

a) Em caso algum se encontra evidéncia empirica dos nove arquét-
Pos tedricos.

b) Frequentemente se encontram dimensdes factoriats empiricas
compostas por itens de proveniéncia tedrica diversa.

) Existe uma certa constiincia nas dimensées empiricas encontra-
das, mas as especificidades amosirais tendem a contribuir para
dumentar as diferencas entre as estruturas factorials.
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3. Medidas directas e indirectas de
calculo do FitPO

Uma das recomendagdes mais comuns para a medigao
do FitPO incorpora a necessidade de usar dimensdes com o
mesmo contetdo para comparar as duas entidades em causa
(pessoa versus organizagdo). Esta estratégia denomina-se
comensurabilidade. Coloca-se, todavia, a questio de saber qual
0 procedimento mais adequado para medir a congruéncia
entre as duas entidades. Existern dois tipos de medidas: as
directas ¢ as indirectas.

As primeiras consistem em questionar as pessoas,
directamente, sobre o grau de congruéncia entre as duas
entidades, para determinadas dimensées. Por exemplo,
Netemeyer et al. {1997) questionaram os individuos acerca do
FitPO em quatro itens (v.g., “Eu sinto que os meus valores
pessoals sio congruentes com os da organizac¢ao”). O resultado
é um indice de congruéncia subjectiva ou percepcionada, e
reflecte os juizos/percepgdes das pessoas acerca do ajustamento
entre elas préoprias € a organizagio. Estas medidas comportam,
todavia, diversos problemas, os quais é recomendavel evitar
(Edwards, 1991, 1993).

As medidas indirectas cotejam as notacoes referentes as
duas entidades. Por exemplo, o individuo é convidado a
declarar os valores que perfitha em determinadas dimensdes,
e outra(s) pessoa(s) é(sao) convidada(s) a pontuar os valores
da organizacio nas mesmas dimensodes (v.g., Cable & Judge,
1997). As cotagbes referentes a cada entidade sio, entio,
comparadas. Esta aparente simplicidade é, contudo,
diminuida se pensarmos na possibilidade de diferentes pessoas
cotarem os valores da organizagao de modo distinto ou, até,
antagénico. Nesse caso, emerge a questio de se saber se, de
facto, existem valores “da organizacio”.

E crucial a compreensio deste problema, porque dele
emana a distin¢ao entre dois tipos de medidas indirectas: as
que manipulam variaveis de um sé nivel (normalmente
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individual), e as que cruzam niveis de andlise distintos. As
primeiras calculam a congruéncia a partir da comparacio
entre cotagbes provenientes do mesmo nivel de andlise. Por
exemplo, coteja-se a percepcio que cada individuo tem da
organizagao com as suas préprias preferéncias (i.e., o que o
individuo percepciona ocorrer na sua organizagio versus o que
entende que deveria acontecer). As segundas computam as
cotaches organizacionais através da agregacio das percepcoes
individuais. Esta cota¢io agregada €, depois, confrontada com
a cotacio da entidade individual (por exemplo, valores
individuais). E controverso, no entarto, proceder a agregacao
quando nio ocorre “suficiente acordo” (George &
Bettenhausen, 1990; Vanderberghe, 1999) entre os inquiridos.
Duas posigdes podem ser detectadas (Dansereau & Alutto,
1990):

a) uma considera que o acordo entre os individuos € desnecessario
porque a varidncia inter-individual pode ser considerada um erro
em torno duma “verdadeira” cotagio na variavel organizacional
em causa {v.g., Glick, 1985);

b) aoutra(v.g., James et al., 1988; Kristoff, 1996) advoga que, quan-
do a varidvel organizagio é perceptual por natureza, nio existe
uma verdadeira cotagio organizacional. A variincia entre as
pessoas ndo £ um €rro, antes deriva do facto de haver reais dife-
rengas intra-organizacionais que sio representadas pelos indivi-
duos. Assim, por exemplo, se duas pessoas tém representagoes
distintas da organizagio, nao faz sentido tomar a média como
reflectindo uma cotagio organizacional. A ilagio metodolégica
daqui resultante & clara: 56 se justifica a agregagao se for demons-
trada a existéncia de suficiente acordo entre os individuos a res-
peito da varidvel organizacional sob estudo.

Esta segunda posigdo metodolégica é teoricamente
verosimil. Porém, a inobservincia da referida concordancia
inter-individual ndo é impeditiva do estudo do FitPO. Ou seja,
eSO sem uma cotagio organizacional consistente, o estudo
do FitPO é pertinente. O facto de se admitir que nfio existe
um clima organizacional (agregado, consistente) nic impede
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que as pessoas tenham percepgdes acerca do contexto
organizacional e que as suas caracterfsticas individuais sejam
Imais ou Inenos congruentes com esse contexto percepcionado.
A solugio é entio cotejar, para cada pessoa, as suas
caracteristicas individuais com as suas percepgbes acerca da
organizacio. Aqui, a congruéncia resultante nio €&
propriamente a gue representa a compatibilidade individuo-
organizacio, mas a que reflecte o ajustamento entre o
individuo € a percepgio que ele alimenta da organizagao em
que se insere.

Do ponto de vista do interesse cientifico ¢ da capacidade
preditiva que a congruéncia possa denotar para determinadas
variaveis atitudinais € comportamentais, ndo ha, alids, razdes
para esmorecer: a percepcdo das caracteristicas organiza-
clonais pode exercer um efeito mais forte em varidves como o
stress, satisfagdo ou o comprometimento organizacional do que
propriamente o clima organizacional objectivo/agregado
(Kristoff, 1996; Finegan, 2000). Daqui resulta que a
congruéncia entre o individuo e a (percepgio que ele tem da)
organizacao pode ter maior valor explicativo (das suas reacgdes
atitudinais e comportamentais) do que propriamente a
congruéncia entre ele proprio e essa cotacio organizacional
agregada. E neste pressuposto que a presente investigagio se
enquadra. Nada impede, porém, que o instrumento de
medicio dos climas percepcionados aqui exposto venha a ser
testado numa perspectiva agregada.

4. Método

4.1. Primeiro estudo: climas percepcionados

A preparagido do questiondrio de medida dos climas
éticos iniciou-se com a recolha de itens na literatura. Sucede

85




Arménio Rego

que os investigadores tém usado, quase invariavelmente, o
instrumento proposto por Victor & Cullen, quer na sua forma
original (Victor & Cullen, 1987, 1988), quer na configuracio
mais recente (Cullen et «l., 1993). Foi a esta ultima que
recorrémos. Tentando descortinar maior correspondéncia
entre os arquétipos tedricos e a estrutura factorial empirica,
redigimos 14 itens adicionais. Sio, tendencialmente,
descritores relativos a climas que, com frequéncia, nio
aparecem nas dimensées empiricas (v.g., lucros da empresa),
ou surgem agrupados numa s6 dimensdo (v.g., regras e
procedimentos organizacionais + leis e codigos). Resultam,
fundamentalmente, de reformulacoes de itens pré-existentes,
ou novas formulagdes enquadradas pelo sentido inerente aos
arquétipos tedricos.

Daqui emergiu um elenco de 50 itens, a partir do qual
foi elaborado um questionirio, posteriormente aplicado a 159
pessoas (oriundas de 46 organizacbes de sectores muito
diversos). Cada inquirido foi convidado a descrever “o modo
como as coisas acontecem, de facto, na sua organizagac”, numa
escala de 6 pontos (1: “discordo completamente”; ...; 6:
“concordo completamente”). Esta hexa-solugio escalar é
condizente com a estratégia adoptada em consideravel ntimero
de pesquisas (v.g., Victor & Cullen, 1987, 1988; Cullen ¢t al.,
1993; Upchurch & Ruhland, 1996; Vaicys et al., 1996; Sims &
Keon, 1997).

Os dados foram sujeitos a uma andlise factorial das
componentes principais. Ap6s vérias tentativas visando obter
uma estrutura factorial interpretavel e clara, e considerando
o critério grifico, emergiram 5 factores (KMQ: 0,776; teste
de esfericidade de Bartlett: 3095.75, p=0,0000), explicando
60,7% da variancia total (tabela 5). Neste processo, foram
eliminados 18 itens, ficando o questionario reduzido a 32.

I Climas éticos organizacionais: validagio do constructo a dois niveis de anslise
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4.2. Segundo estudo: climas preferidos

Por motivos de comensurabilidade, os itens atinentes
a0s climas éticos preferidos foram redigidos em consonincia
com os relativos aos climas percepcionados (tabela 6). O
processo foi operado para todos os descritores que emergiram
da estrutura factorial acabada de mencionar. As escalas de
falsidade/veracidade foram, todavia, substituidas por escalas
de concordincia/discordancia. Pelas mesmas razdes de
comensurabilidade, mantiveram-se os seis pontos escalares.

Os 32 descritores foram, entio, integrados num
questiondrio, que veio a ser exposto a uma amostra de 167
individuos, integrando estudantes de Gestao (abordados em
sala de aula) e membros organizacionais (abordados por
contacto telefénico, apéds o que lhes foi remetida uma carta
por correio).. Os primeiros responderam, no momento, em
sobrescrito fechado. Os restantes inquiridos responderam
através de sobrescrito de RSF. Todas as respostas foram
anénimas, tendo colaborade 131 individuos.

Os dados foram sujeitos a uma andlise factorial das
componentes principais, com rotagao varimax. Através de um
processo de depuragio destinado a obter uma estrutura
factorial clara, e ap6s remogio de alguns itens, alcangou-se
um esquema factorial (KMO: 0,760; teste de esfericidade de
Bartlett: 942,67) semelhante ao obtido na medida dos climas
percepcionados (tabela 6). A variincia explicada pelos dnco
factores cifra-se em 61,8%.

4.3. Terceiro estudo

Para o terceiro estudo, recorrémos a uma amostra de
290 membros organizacionais oriundos de 37 organizagoes,
com proveniéncia geografica e sectorial diversa. A cada um
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foram apresentados os dois questiondrios anteriormente
referidos, ambos contendo os 32 itens correspondentes aos
emergentes do primeiro estudo. Dado que a pesquisa se inseria
nuina investigagio mais ampla, onde as percepgoes de justica
estavam incluidas, a sequéncia foi a seguinte: climas
percepcionados (“como é que as coisas ocorrem, realmente,
na sua organizacior”), percepgdes de justica, climas preferidos
(“como € que, no seu entender, as coisas deveriam ocorrer na
sua organizagio?”). Os dados foram sujeitos a anlises factoriais
confirmatérias (método da maxima verossimilhancga), tendo
sido adoptada esta sequéncia:

a) testdmos o modelo penta-factorial nos dados perceptuais. Devido
ao elevado n? de itens originais, recorrémos apenas aos 20 des-
critores correspondentes aos que emergiram da factorializagio
da segunda amostra. Os indices de ajustamento nio se revelaram

saustatdrios, pelo que removémos itens de acordo com os valores

dos indices de modificacao e dos residuos standardizados
(Joreskog & Sorbom, 1993; Byrne, 1998);

b) o modelo resultante foi posteriormente testado nos dados de
preferéncia pelos climas.

5. Resultados

5.1. Primeiro estudo: climas percepcionados

A estrutura factorial penta-partida emergente do,
primeiro estudo pode ser assim mterpretada (tabela 5):

a) o factor 1 engloba itens referentes a dois climas teéricos: esplrito
de equipa e amizade. Designidmo-lo de Benevoléncia Interna. O
primeiro termo da denominagio advém do principio ético sub-
Jacente (benevoléncia). O segundo provém do facto de os dois
loci de andlise abrangidos serem os individuos enquanto tal e os
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membros da equipa no seu todo. Nio sio, portanto, abrangidos
os clientes e o publico (locus cosmopolita);

b) todos os itens referentes ao factor 2 se inserem no critério €tico
“principios”: cinco itens referem-se 2 dimensio teérica “regras ¢
procedimenios” da organizacio, um item reporta a “moralidade
pessoal”, e um outro se relaciona com as “leis e cédigos profis-
sionais”. As saturacbes relativas a estes dois descritores surgem,
todavia, com sinal negativa, o que denota a sua associagac nega-
tiva com os restantes cinco itens. Parece, pois, que reflectem o
reverso da adesdo a regras e procedimentos da organizagio. Por
esta razio, nomeimos o factor de Regras e Procedimentos;

c) o factor 3 engloba itens relativos ao critério egoismo: trés referem-
se a0 auto-interesse {egoismo individual) e dois aos lucros da
organizagio (“egoismo” organizacional). Um destes dltimos surge,
porém, com saturacdes de sinal negativo, o que denota a sua
associacio negativa com os restantes itens. Parece representar,
portanto, uma espécie de reverso do egoismo individual, ou seja:
as organizagbes percepcionadas como mais individualmente
egoisticas sao percepcionadas como menos orientadas para os
interesses organizacionais.

Resta explicar a presenca do item n? 10. Dizendo res-
peito aos lucros da organizacgio, a saturagio “deveria” aparecer
com sinal negativo, o que nio ocorre. Uma breve anilise
sugere, todavia, uma hipétese explicativa. Com efeito, a
formulagio pode ter sido entendida pelos inquiridos deste
modo: apenas quando prejudica os interesses da organizagio
é que as pessoas consideram que o trabalho esta abaixo do
normal; nenhum outro critério (interesse de cada colega;
interesse da equipa; interesse dos clientes e puiblico) é utilizado
para fazer essa avaliagdo. Ainda que esta interpretagéo
incorpore nogoes de interesse organizacional, parece razoavel
supor que também reflecte formas mitigadas de auto-interesse
(comodismo pessoal, despreocupacao relativamente aos
restantes participantes organizacionais ¢ aos clientes e ptiblico).
Por todas as razbes apontadas, a denominagao atribuida ao
factor fol auto-interesse.
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d) no factor 4, encontramos cinco itens relativos ao egoismo nio
individual: trés referem-se ao egoismo local (lucros) e dois dizem
respeito ao egoismo cosmopolita (eficiéncia). Como estes dois
revelam saturagdes mais baixas do que as restantes, e porque a
eficiéncia acaba por reverter em favor da organizacio {menores
custos geram maiores lucros), optimos por denominar o factor
de Interesses Organizacionais;

e) o factor 5 revelou-se de muito ficil interpretagio, pois 0s cinco
itens que o compdem respeitam a dimensio Leis e Codigos Profis-
sionais. Recebeu, por conseguinte, designagao homénima.

Sucintamente, pode afirmar-se que a estrutura emer-
gente reproduz grande parte das caracteristicas evidenciadas
pela literatura. Designadamente, quatro aspectos sio
mencionaveis. Primeiro: nio se obtém a estrutura correspon-
dente aos nove arquétipos tedricos. Segundo: alguns climas
te6r1c0s ndo (Em existéncia autdénoma, antes sio inseridos em

90 dimensdes “contiguas”. Terceiro: o clima teérico da responsa-
bilidade social nao “sobrevive” 4 depuracio factorial. Quarto:
apenas o dltimo factor € teoricamente “puro” (i.e., integra
descritores de uma s6 dimenso teérica). Importa, porém,

registar que todos os Alphas ultrapassam a cifra de 0,70
(Nunnally, 1978).
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Tabela 5 - Andlise Fatorial: compenentes principais (apds rotagio varimax)
aplicada aos climas éticos percepcionados (1° estudo)

Componentes
Fator | Fator | Fator |Fator| Fa- F | Dimensao
1 2 3 4 tor 5 ¢ | tedrica
Regras ¢ Interes- | Leis e LB prio-
Beue- firoced. Auto- sex éd. t ristice )
volfneia | rganize | interesse " gunmy | profissie. e
cinntiis
15. A preocupacio mais importante nesta 072 1 009 |-035 [ 001} Q17 [|v&C) Espirio
organizacio ¢ o bem de todas as pessoas que de
nela prabalham. equipe
19. Nesta organizacio, cada um preocupa-se | 0,59 0,18 | 0,25 {-0,09{ G135 | (V] Amisade
com o que & melhor para a outra pessca.
24, Todos ués estamos muito interessados em | 071 | 023 ; 0,17 | 018 | 006 V&€ Espirito
defender o que é melhor para todos. de equipe
34. Sempre que alguém toma uma decisio, a | 071 [ 0,07 | -G09 | -014{ 010 || v} Amizacle
sua principal preocupagiao & fazer o melhor
para cada individuo quc trabalha nesta
organizagao.
37 Espera-se, sobretude, que as decisdes 0,77 0,02 | 006G |-007} 018 | 11FC] Amizade
respeitem cadla pessoa que trabalba nesta
organizacio.
41. Qruando tomam decisdes, as pessoas 0,83 | 0,03 |-0,13 | 0,20 | 010} | NA| Espirite
defendem sobretudo o interesse de todos os de cquipe
membros da erganizagio,
42. Quando se lomam decisdes, a principal 079 | 014 ] 001 1007 020 |[NA] Amizade
preccupacho € ndc prejudicar os empregados.
44. Decidese de acordo com o que & melhor | 0,84 | -003 [ 0,19 + 007 | 0,05 || NA| Espirita
para todos. de equipe
6. As pesscas [azem tudo o que podem para] 077 [ 012 1-026 | 6,09 | -006 || N | Espirite
nio tomavem decisdes rrejudiciais ao interes- de equipe
se de wodos.
50. Espera-se que as decisdes cstejam de 0,85 | -0,09 | -0,11 {-0,00| -0,10 | | V&€l Espivio
acordo com o gue & globalmente melhor paral de equipe
os empregados.
5. As pessoas segucn as suas proprias regras 0,12 | -0,61 | 0,17 | 0,07 [ Q07 | [ V& Moralidade
pessoais ¢ morais. pessoal
6. Nesta organizacic, € muito frequente as 0,06 | -a,58 | 0,24 |-001} -013 [} NA| Leis ¢ cod.
pesscas ndo cumprirem as leis. (5) profis.
9. Considera-se gue € muito importante 0101 078 | -008 [ 3091 0,14 | | V&G Regrase
seguir rigorosamente as regras ¢ procedimen- proced.
tes da propria organizacao. organizacie,
17 Nenhuma decisio € tomada sem o respei- | 0,02 | 0,67 | -005 | 0,06 | 0,08 |1 V&) Regrase
10 pelas regras e procedimentos da prépria proced.
organizacio. organizacio.
20. As vegras ¢ procedimentos da organizagag] 0,24 | 079 1 0,09 | 010 | -013 |} NA| Regrase
estAo sempre presentes quande se tomarm proced.
decisGes. organizc.
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32. As pessoas sao [iéis as regras ¢ procedi- | 021 | 070 | 0,00 | 024 | 013 | free Regras e p.
mentos da propria organizagao. i org.
47 O cumprimento das regras e procedimen-| <000 | -073 { 0,08 | 0,10 | 008 || A Regras ¢
tos da prépria organizacac nio é consideradal proced.
prioritaria. (T} organizac.
1. Na maioria das vezes, as pessons interes- | -040 | 0,06 | 0,62 | 0,02 | 008 | [vee]  Awe
sam-s¢ sobretudo em procurar satisfazer os interesse
seus proprios interesses.
% As pessoas fazem tudo para promover os | 027 | 013§ -073 | 018 | <002 | |vexw| Locos
interesses da organizacio, da org,
10. 56 sc considera que o trabalho estd abaixd -0,02 | -0,00 | 6,63 | 0,30 | -017 | |vée| Lucros
do normal quande prejudica os interesses da da org.
organtzacio.
12. Nesta organivacio, cada um protege, 029 1 018 | 0,82 |-004) 012 | vl Auwe
acima de tude, os seus préprios interesses, inleresse
 36. Nesta organizacio, cada um preacupa-se, | -033 | -0.37 | 064 1002 | 017 | jvéee|  Ameo-
acima de tude, com o que ¢ melhor para si interesse
proprio.
14. Espera-se que, autes de tudo, as pessoas | 0,16 0,08 :-016 | 067 [ -011 | |ver Efici-
traballiem eficientemente, éncia
22, Nesta organizagio, cada decisdo  conside| -0.00 | -002 | 0,10 | 0,14 | 012 | {vere|  Efici
rada correcta se for eficiente. éucia
31. Espera-se que as decisdes contribuam, 009 | 004 | 17 {3,071 014 | [v=e| Lucros
acima de tudo, para os lucres da organizcio, da org.
40 As decisdes sfio consideradas correctas
quando contribuem para aumentar os lucros| -0,02 | 0,07 003 [ 066 | G19 [ | .NA| Lucros
da argasimacio. da org.
45. Considera-se sabretudo incorrecto qree ,
uma decisao prejudique os lucres da organi- |-007 | G06 | 013 [ 073 | 0,05 | | NA |  Lucros
2acio, da org,
16. Quando temam uma decisdo, as pessoas | 0,20 } 037 10,10 | 078 ) o1 | [V&C| Leise cd
procuram sobretudo nio violar a lei. profis,
27 Nesta organizagio, as l)(:ssoas preocupam-| 015 | 0,36 | -0.03 | 0,74 | 0,62 } {VEC] Leisecd
se, acima de tudo, com a lei ¢ os codigos profis.
Cticos.
39. As pessoas preocupam-se mais em cum- | 802 | 0,15 | 0,19 | 011 | 072 | | VA | Leiseca,
prir as leis do que as regras ¢ procedimentos profis.
da prépria organizacio.
43. Nesta organizacio, o cumjprimento das 0,20 020 ' -0k4 (018 075 || NA| Leisecq,
leis estd em primeiro lugar. profis.
49. As regras ¢ procedimentos .
organizacionais estdo em primeive lugar; s6 | 005 | 0,36 | -002 | 014 | 061 | | VA | Leiseca
depois ¢ que vém as leis. EI) profis.
Valores préprios 785 | 4,11 | 2,61 | 3071 1,76
Varigncia explicada 245 1291 82 96 | 55
Alpha de Cronbach 0,93 0,82 | 0,81 | 078 | 075

V&G o hem foi proposio por Viclor & Cullen (1987 1988, 1

N.A: o ilem é da nossa autoria.
(I} Estes ilens estio formulados de modo inversa.

990) su Cullen ef af. (1993).
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5.2. Segundo estudo: climas preferidos

Os resultados da factorializacio dos dados atinentes as
preferéncias pelos climas estio expostos na tabela 6. Af esta
representada também a factorializacio dos dados referentes
aos climas éticos percepcionados (12 estudo). Dela se constata
que € possivel desenhar dois modelos factoriais similarfes. Esta
evidéncia é fundamental para a prossecugiao dos objectivos
de comensurabilidade. Note-se, ainda, que os Alphas de
Cronbach séo recorrentemente superiores a.0,70.

Registe-se que a remogio de itens visando a depuragio
das estruturas factoriais conduziu a uma “pureza” tebrica
superior a exposta na tabela 5: em cada dimens?o surgem,
agora, apenas descritores com similar origem tedrica. Mesmo
a excepgdo atinente ao primeiro factor se presta a uma
interpretagio inequivoca, pois engloba itens cIaral_nente
benevolentes (preocupacio com cada individuo € a equipa no
seu todo).
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Tabela 7 -Confirmatéria aplicada aos dados do terceiro estudo

5.3. Terceiro estudo: congruéncia entre climas (solugio completamente standardizada)

percepcionados e preferidos

i Itens l Climas Percepcionados Climas preferidos

Os resultados da andlise factorial confirmatéria aplicada

. torl 34 - AM 0,75 0.58
aos dados perceptuais e de preferéncia estiao expostos na tabela 37 - AM 0,78 065
o - - : g
7. e merecem alguns comentarios.
41 -EE 077 0,61
tndi : 5 . : 50 - EE 0,69 0,63
a) Os indices de ajustamento sdo moderadamente satisfatérios, em- i
bora os respeitantes aos climas percepcionados denotem menor
valia psicométrica. y - RPO 054 i
b ) ) 17 — RPQ 0.76 048
) Os Alphas atingem, em geral, valores satisfatdrios, mas sio inferio- 7
) 30 - RPO 0,78 0.61
res 2 0,70 em 4 casos.
32~ RPO 071 0,72
c) Em geral, o valor dos Lambda é igual ou superior 2 0,50, execepto
em 5 casos. (- Al ks 057
rz - Af 0,69 0,76
d) Globalmente, o modelo penta-factorial atinente aos climas per- 5 Al 0,75
96 cepcionados reproduz-se no modelo dos climas preferidos. e 5 97
31 - LO 0,39 0,57
40 - LO 042 071
0,39 061

rPOT | VOLUME 1 I NUMERO 1 | JANEIRO/JUNHO |2001

45-LO

16 — I&CP
27 — IFCP G,71 067
43— L&CP 0,54 0,67

{ Indices de ajustamento

Qui-quadrado (g 288,58 (p=0,0060) 21943 (p=0,0000)
Cui-quadrado/Graus de liberdade 27 20
Reool mean square root of approximation 0,076 0,059
Goodness of fil index 0,00 9,92
Adjusted goodiess of fit mdex 085 0,89
Parsimeny goodness of fit index 0,64 0,65
Normed fil index 085 0,81
Non-normed fit index 087 0,86
Parsimeny normed fit index 0,68 0,65
Comparative tit index Q.60 0,89
Incremental fit index 0,90 0,89
Relmive fit index 081 0,76
N critico 14347 191,95

Entre paréntesis « a cheie: r\lphns. .

Em itdlico: as dimensdes tedricas subjacentes ao item (I: Amizade; £E Espivilo de Equipa; RPC: Regras ¢ Procedi-
mentos Crpanizacionais; AL Aule-interesse; LEECP: Leis e Codigos Profissionais; LG lueros da organizagie).
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6. Discussiao e conclusées

Os dados expostos acrescentam valor a compreensio
do constructo dos climas éticos, seja na sua versao perceptiva
ou preferencial/valorativa. No que concerne especificamente
a comensurabilidade, o resultado final é bastante promissor,
mas revela que os instrumentos € procedimentos carecem de
melhorias. E necessario, todavia, apontar diversos comentarios
criticos e caminhos para pesquisas futuras.

Primeiro: a riqueza tedrica descrita na tipologia de Victor
& Cullen tem sofrido alguma erosdo na fase da sua aplicagao
empirica (tabela 4). Esta tendéncia é inequivocamente
reiterada no actual estudo: dos nove arquétipos tedricos,
apenas cinco tiveram tradug¢io empirica. A adigao de 14
descritores aos 36 “tradicionais” nao foi suficiente para
incrementar a riqueza dimensional. O dado suscita a
interrogacao: os arquétipos tedricos nao sao pertinentes... ou
¢ o instrumento de medida que nio consegue capti-las?
Estudos posteriores deverdo prosseguir as tentativas de
esclarecimento desta matéria.

Segundo: quando se atenta nas dimensdes emergentes
dos dois primeiros estudos, os Alphas sao sempre superiores
a 0,70. Esta evidéncia representa incrementos de validade
psicométrica relativamente aos estudos detectdveis na
literatura. Todavia, no terceiro estudo, o critério nio é
cumprido.

Terceiro: a analise factorial confirmatéria representa ri-
gores psicométricos que a andlise factorial das componentes
principais nio consegue captar. Mas os dados do terceiro
estudo revelam que, quando essa ferramenta é usada, os
Lambdas e os indices de ajustamento ndo cumprem todos os
requisitos que costumam ser apontados como desejaveis
(Joreskog & Sorbom, 1993; Byrne, 1998).

Quarto: é possivel que (pelo menos) algumas’ destas
caréncias psicométricas resultem dos procedimentos
metodolégicos seguidos. Na verdade, a sequéncia adoptada
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na investigacao foi a seguinte.

a) Testou-se a dimensionalizacido dos climas percepcionados.

b) Partindo dos descritores remanescentes da anélise factorial, e
recorrendo a outra amosira, testou-se a dirmensionalizacio dos
climas preferidos.

) Com base nos resultados destes dois estudos, elaborou-se o
questionario (contendo ambos os tipos de descritores) que veio a
ser aplicado & amostra “final”.

Pode suceder, entdo, que as preferéncias manifestadas
pelos individuos sejam diferentes consoante sio convidados,
ou ndo, a expressarem simultaneamente as suas percepgoes
acerca das ocorréncias organizacionais. Afigura-se-nos,
portanto, que podera haver vantagens em que estudos
posteriores testem, ab iniio, os dois elencos de 50 itens
(perceptivos e de preferéncia) na mesma amostra. Uma
variante possivel é a metodologia longitudinal: as pessoas sao
convidadas a expressarem as percepgdes num determinado
momento, e as preferéncias algum tempo mais tarde (ou vice-
versa). Sugerimos, pois, que se retenham para a fase
confirmatdria apenas os itens comuns as duas estruturas
dimensionais da mesma amostra exploratdria.

Quinto: metodologicamente, hd grandes vantagens em
que o calculo do FitPO assente em medidas indirectas. Quando
se dispbde de instrumentos comensuridveis para as duas
entidades, o investigador pode optar pelas diversas vias ao
seu dispor (v.g., calcular as diferengas entre as cotagdes de
cada entidade, correlacionar os perfis organizacionais e
pessoals). O presente estudo nio privilegia nenhuma das
formulas - antes expde modos de medir as duas entidades,
podendo o estudioso seguir a opgdo que melhor the aprouver.

Sexto: um dos debates recorrentes acerca do modo de
calculo do FitPO tem, na sua rectaguarda, a discussdo sobre a
agregacao das percepg¢des individuais a um determinado nivel
de analise para se calcular o clima inerente a esse nivel (v.g.,
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organizacional). Alguns autores advogam que apenas se
justifica a agregagio quando ocorre “suficiente” grau de
concordincia entre os individuos que se agrupam sob uma
mesma unidade de andlise. Mas outros defendem que a
matéria relevante para efeitos do estudo das reacgdes dos
individuos reside nas percepg¢des destes - independentemente
do grau de concordincia entre eles. O enquadramento
assumido na presente investigacio reteve esta altima nogéo.
Estudos posteriores poderao, todavia, enriquecer este terreno
metodolégico através do teste da estrutura factorial com base
em dados agregados.

Em suma: esta investigagio fornece contributo adicional
relevante para a dimensionalizagio dos climas éticos, ajuda a
compreender o grau em que as duas entidades do FitPO
(pessoa e organizagao) sio comensuraveis, € expde elementos
de medi¢do a que outros investigadores poderao recorrer. Fica
claro que, pelo menos no que concerne a alguns climas éticos,
o estudo da congruéncia pessoa-organizacio € meto-
dologicamente viavel. Oxala outros investigadores adicionem
elementos relevantes - sejam ou néo confirmatérios dos que
brotam da presente pesquisa.
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