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Resumo

O objetivo deste estudo € validar uma escala de avaliagdo do
clima sodial de equipes de trabalho. Os dados foram coletados de
uma amostra de 521 pessoas. O instrumento aplicado consta de 35
itens respondidos em escala Likert de cinco pontos. A fatorabilidade
da matriz de dados foi verificada por meio da inspegio da matriz de
correlaghes, do KMO e do cilculo do determinante da matriz. Para a
extracio dos fatores, utilizou-se 0 método principal axis factoring
(PAF) com rotagio promax. A solugio fatorial mais satisfatéria compde-
se de dois fatores (33 itens) que explicam 54,23% da varincia do
fendmeno, sendo a consisténcia interna de cada fator também
satisfatoria (fator 1: o= ,95, correlagio item-total = ,68; fator 2,
o= ,94, correlacio item-total = ,70). O primeiro fator, gestdo do
trabatho, engloba 18 questdes, enquanto o segundo, gestio das
relagdes, contém 15 itens. Considerando-se 0s contetidos diversos
abordados pelos fatores, investigou-se a presenca de facetas. Sua
extra¢io obedeccu aos mesmos procedimentos adotados para
a extragio de fatores. O resultado revelou a presenga de duas facetas
em cada fator, sendo que o conteido delas mostrou-se compativel
com as dimensdes teGricas presentes no construto clima social.
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Adaptation of a social climate scale
in the context of work teams

The present study was undertaken to validate a scale
assessing the social climate of work teams. The data were obtained
from a sample of 521 persons. The instrument contains 35 items
which were responded to using a 5-point Likert scale. The
factorability of the correlation matrix was verified through the
inspection of the matrix, and the calculation of the KMO and the
determinant of the matrix. To factor analyze the data Principal
Axis Factoring (PAF) with Promax rotation was used. The most
satisfying factorial solution contains two factors (33 items)
explaining 54,2% of the shared variance. The reliability of the
two factors was very satisfactory (factor 1: a =0.95, mean item-
total correlation = 0.68; factor 2: a =0.94, mean item-total
correlation = 0.70). The first factor, Management of Work, exists
of 18 questions, while the second factor, Management of Relations,
contains 15 items. Considering the diverse contents within each
factor, the presence of facets was investigated. The extraction of
facets within each factor followed the same procedures followed
with the actual factors. The results revealed the presence of two
facets within each factor. The contents of these facets are compatible
with the theoretical dimensions of the social climate construct.

Key-words: validation; social climate; teams.
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1. Introdugéo

As equipes de trabalho constituem unidades de desempenho
cada vez mais implementadas no dmbito organizacional. Esse
incremento estd sustentado, parcialmente, na crenca das
vantagens que tais equipes parecem oferecer, quanto 2 efetividade
com que permitem o desempenho das atividades, em comparagio
com os resultados alcancados por individuos trabalhando de
maneira isolada. No entanto, ¢ imprescindivel destacar que
os resultados de pesquisas empiricas revelam que as equipes de
trabalho nio sio, em todas as situagdes, melhores do que
individuos trabalhando independentemente. Esses resultados
demonstram que o bom desempenho delas decorre da
convergéncia de um conjunto de variiveis. A esse respeito,
a literatura da 4rea aponta que devem ser levados em conta
aspectos relacionados a caracteristicas dos membros, 20s processos
ou a dindmica de funcionamento da equipe € ao suporte oferecido
pela organizagio em que operam (Gladstein, 1984; Hackman,
1987; Sundstrom, Demeuse & Futrell, 1990).

Ainvestigagio cientifica do funcionamento dessas unidades
de desempenho tem sido realizada a partir de diversos modelos
explicativos, alguns dos quais tém origem em teorias do
comportamento social. No campo da psicologia organizacional,
também alguns modelos tedricos tém sido propostos nas tltimas
décadas, contudo, nenhum deles foi sustentado empiricamente
em sua totalidade ou os resultados encontrados evidenciam
a necessidade de ajustes (Gladstein, 1984; Hackman, 1987; Guzzo
& Shea, 1992). Em termos gerais, esses modelos partem da
mesma premissa tedrica, segundo a qual os elementos envolvidos
no desempenho das equipes, em organizagdes, devem ser vistos
sob a 6tica da teoria sistémica, na qual sio identificados trés
elementos fundamentais: o input, o processo e o output. O input
engloba todas as variaveis relativas a organizagio, a0s membros
e ao meio ambiente, que sdo consideradas iniciais, por estarem
presentes no momento da formagdo da equipe, j4 o processo
corresponde &s variaveis que permeiam a fase de elaboracio do
produto ou processo da equipe e o output corresponde aos
resultados do desempenho.
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De maneira especifica, em relagido as varidveis cuja
influéncia na efetividade das equipes de trabalho é mais
proeminente, a literatura da 4rea mostra que ainda nio se
encontrarain resultados conclusivos. Todavia, alguns estudiosos
desse campo sustentam que as varidveis insumo, aquelas
relacionadas a comportamentos, habilidades e caracteristicas dos
membros, tamanho da equipe e disponibilidade de recursos, assim
como politicas de recursos humanos da empresa, sio as que
apresentam sistematicamente efeitos significativos na explicagio
da efetividade das equipes (Campion, Papper & Medsker, 1996;
Hackman, 1987; Shaw, Dully & Stark, 2000; West & Anderson,
1996). Em relagio as vartaveis de processo, defende-se, em termos
gerais, que aspectos dindmicos, como as relagdes inter-pessoais,
o clima social das equipes, assim como as estratégias de gestao do
trabalho desenvolvidas pelos membros, sio varidveis importantes
a ser consideradas parte do processo de produgio/funcionamento
das equipes de trabalho (Gladstein, 1984; Hackman, 1987;
Langfred, 1998). Finalmente, em relacio aos resultados, autores
como Hackman (1987) e Nadler, Hackman e Lawler (1979)
defendem que devem ser levados em conta tanto indicadores
concretos que consideram o trabalho produtivc_) quanto
indicadores afetivos, como a satisfa¢do € o comprometimento.

Embora esses dados nio apontem com precisio quais sio
os preditores que mais bem explicam a efetividade das equipes
de trabalho, cumprem o papel de sinalizar aqueles considerados
mais promissores pelos pesquisadores da 4rea, merecendo,
portanto, maior investiga¢ao empirica. .

Uma breve revisio das publicagdes cientificas nas quais
sdo discutidas questdes relacionadas ao funcionamento de equipe.s
de trabalho evidencia que seu aparecimento é cada vez mais
freqiiente, nio apenas em publicagdes do campo da psicologia,
mas também em campos paralelos, como o da satde,
administragio e engenharias. Portanto, existe interesse crescen-te,
por parte de profissionais de diversos setores, de alcangar maior
grau de compreenséo dos fatores que afetam o desem_penho das
equipes de trabalho. A esse respeito, levanta-se a hlpét.ese de
que esse interesse decorre da disseminagdo do uso de equipes de
trabalho para realizagio das mais diversas tarefas.
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Arevisio de literatura brasileira contendo relatos de pesquisas
que tomam como foco de interesse a efetividade das equipes
de trabalho revela duas caracteristicas principais: a) auséncia
de propostas que apresentem modelos teéricos explicativos
empiricamente validados e b) precariedade de instrumentos
de mensuragio que, sendo teérica e psicometricamente validos para
o contexto brasileiro, oferecam informacio confidvel sobre
as varidveis explicativas do funcionamento das equipes. Essa
constatagao sustenta a meta que se pretende alcancar com
a realizagdo do presente estudo, ou seja, validar, para o contexto
de equipes, uma escala de mensuragio de um de seus preditores.

Em relacdo ao papel desempenhado pelo clima, relatos
de pesquisas empiricas evidenciam a relaciio entre esse construto
€ comprometimento, envolvimento, esforgo e performance,
satisfacdo, rotatividade e absentefsmo, critérios de efetividade
¢ praticas administrativas na organizacio (Toulson & Smith,
1994; Brown & Leigh, 1996; Keller, Julian & Kedia, 1996; Lin,
1999). Porém, no ambito especifico das equipes de trabalho,
tais estudos sio praticamente inexistentes. Assim, considera-se
contribuigdo importante desenvolver um instrumento de
avaliagio do clima social das equipes de trabalho, a partir do
qual serd possivel investigar se o efeito desse construto, no
contexto das equipes, é similar ao observado no contexto das
organizacbes. Assim, este estudo tem por objetivo validar
psicometricamente uma escala de mensuragio do clima social
das equipes de trabalho.

O desenvolvimento de uma escala de mensuracio de um
fenémeno psicolégico como o clima social é bem-sucedido apenas
se sustentado em concepgoes tedricas suficientemente claras
e consistentes. Por essa razao, a seguir, sio oferecidas ao leitor
especificagbes, tanto da perspectiva teérico-conceitual em que
este trabalho se sustenta como das caracteristicas dimensionais
do fendmeno sob estudo.

Revisando a literatura da drea, ¢ possivel verificar que a
concepgdo do clima organizacional sofreu mudangas ao longo da
histéria, apresentando diferencas na forma como sua natureza é
entendida (Moran & Volkwein, 1992). Dentre as principais
abordagens que tratam do conceito de clima organizacional, podem
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ser citadas a estrutural, perceptual, interativa e a cultural, cujas
caracteristicas principais sio descritas a seguir.

De acordo a abordagem estrutural, o clima organizacional
resulta de um conjunto de percepgdes de elementos objetivos
da estrutura da organizagio, como, por exemplo: tamanho,
divisao hierarquica, centralidade, tipo de tecnologia e regras de
controle do comportamento {Forchand & Gilmer, 1964). Sendo
assim, o clima constitui caracteristica inerente a organizagao e,
para mudi-lo, seriam necessarias alteragdes na estrutura
organizacional. Logo, a partir dessa abordagem, seria pertinente
concluir que o clima é um fendmeno intrinseco a organizagao
e independe das percepgoes individuais.

Na segunda abordagem, denominada perceptuﬂal,
defende-se que, embora cada individuo possa ter suas percepgoes
particulares, os sujeitos escolhem as organizagoes e sao escolhmﬁlos
por elas, dependendo da similaridade entre suas percepgoes
¢ as dos outros membros, isto é, individuos de uma mesma
organizagio percebem seu clima de maneira semelhante (James
& Jones, 1974). Assim, o clima é tido como fendmeno susﬂtentado
na capacidade de percepgio dos membros da organizagio.

James & Jones (1974) propdem a abordagem interativa
e defendem que a esséncia do clima nao € apenas o }nd1v1d}10
e seus processos internos, mas também os processos de'ml;(.ara’lgao.
A interagdo mencionada existiria tanto enire o.1n(.11v1duo
e aspectos estruturais da organiza¢ho quanto entre individuos.
Puente-Palacios (2002) afirma que, embora essa abordagem traga
uma estrutura explicativa mais complexa do que as anteriores,
ela nio aprofunda os questionamentos a respeito ‘dosdaspectos
subjacentes as formas de comportamento da organizagao, como
normas, valores ou padrdes de desempenho que excrcem
influéncia sobre préticas organizacionais e sio também element_os
constitutivos do clima organizacional. Essa tarefa é satis-
fatoriamente realizada pela abordagem cultural, a qual fiestaca
o papel do macrocontexto no desenvolvimento do clima da
organizagio (Moran & Volkwein, 1992). .

A ultima-abordagem citada, a cultural, serve de alicerce
para a presente pesquisa. Essa abordagem acrescenta aspectos
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culturais a abordagem interativa e foca na maneira como
os individuos enfrentam, interpretam, edificam a realidade.

A revisdao apresentada quanto 2 evolugao na concepgio
do construto, embora resumida, cumpre o papel de mostrar ao
leitor a existéncia de diferentes vertentes teéricas, e, apesar dé
este trabalho se sustentar na abordagem cultural, em decorréncia
da amplitude com que trata o clima organizacional, outras
certamente estdo presentes na literatura da area.

Em relacio ao foco de atengiio dado pelos estudiosos do
clima organizacional, pode ser tragado um paralelo entre
a literatura nacional e a internacional. Os pesquisadores
americanos, por exemplo, comecaram a estudar essa temética
na década de 1960, época na qual foi publicado um dos primeiros
artigos a discutir a natureza do fenémeno (Forehand & Gilmer,
1964). No Brasil, segundo Oliveira (1990), os estudos dessa drea
tiveram infcio na década de 1970, com o trabalho de Saldanha
intitulado Atmosfera organizacional, em que o autor fazia um
alerta sobre a importincia do bem-estar psiquico dos individuos
nas organizagoes, o papel do psicélogo organizacional e ressaltava
a importincia da adogdo de estratégias que possibilitassem uma
sadia atmosfera organizacional para uma instituigio que
objetivasse promover seu desenvolvimento organizacional.

Publicagées posteriores tomaram como foco de interesse
a investigacdo do efeito do clima organizacional sobre
comportamentos e desempenhos organizacionais ou ainda
as comparagdes entre o clima percebido por diferentes grupos
da mesma organizagio (Gutierrez, 1988; Sbragia, 1983; Seixas,
1993; Souza; 1980; Xavier, 1984). Porém, as pesquisas realizadas
no Brasil interessavam-se pela investiga¢io do efeito do clima
sobre outras varidveis do cendrio organizacional, e nio, como

acontecera nos Estados Unidos, pelas discussoes sobre a propria
natureza e origem do fendmeno.

Unma vez realizado um breve percurso teérico da evolugio
da concepcio do clima, assim como dos pontos prioritariamente
focados nos estudos iniciais qile abordaram esse tema, a seguir,
discute-se a defini¢io adotada, com o objetivo de tornar evidente
para o leitor as mudancas desse campo. Litwin & Stinger (1968)
definem o clima como sendo a qualidade ou propriedade do

riPOY | VOLUME § | NOMERO 1 | JANEIRO - JUNHO I 2005 | p-45-70

i
;
|




Bruna Percira Carelro

Katia Puente-Palacios

ambiente organizacional que ¢ percebida pelos m.embros
e influencia seus-comportamentos. Waters, Roach & Batlis (1974)
definem o clima como um conjunto de atributos especificos que
caracteriza uma organizacao ¢ reflete como seus membros agem
em seus respectivos ambientes. Koys e DeCotiis (1991:266) definem
o clima organizacional como um “fendmeno perceptual dur:ddouro,
construido com base na experiéncia, multidimensional e
compartilhado pelos membros de uma unidade da organizaco,
cuja fungdo principal ¢ orientar e regular 0s comportamentos
individuais de acordo com os padrées determinados por ela”.

Observando-se as definigdes trazidas pelos respectivos
autores, constata-se que o conceito dado ao clima foi-se
desenvolvendo e evoluindo ao longo do tempo. Inicialmente,
tais conceituagées eram pouco delimitadas e vagas, o que tornava
o construto de dificil compreenséo, dificultando, conseqiien-
temente, sua adequada mensuracdo. Em 1991, chegou-St.: a uma
defini¢do mais satisfat6ria, tendo em vista que a ofer'ec1_da por
Koys e DeCotiis (1991), além de apontar a ‘ﬁmg':?lo principal do
clima, que é guiar comportamentos individuais, destaca.suas
principais caracteristicas, conforme defendem Puente—Palaagsﬁ&
Freitas (2005). Dessa forma, por entender-se que essa definicio
cumpre o requisito de esclarecer o fendmeno de interesse, ela
norteia a presente pesquisa. -

Apesar de se haver evidendado relatvo consenso quanto a0
significado de clima organizacional, isso ndo acontece a0 definir suas
dimensdes constitutivas. Essa caracteristica € mais um desaﬁ(? a ser
enfrentado nesse campo do conhecimento e obriga o pesquisador
interessado em seu estudo a definir de maneira clara os limites dentro
dos quais pretende trabalhar. A definigao dos limites conceituais € de
crucial importincia, uma vez que estabelece os aspectos a serem
contidos na escala de mensuragio a ser desenvolvida. Ass%m,
a delimitagio conceitual do clima é brevemente discutida a Seguir.

Puente-Palacios (2002) realizou uma pesquisa com o objetivo
de identificar as dimensbes constitutivas do clima organizacional,
a partir da andlisc de diversos instrumentos de mensuragio. Como
resultado das andlises realizadas, verificou a presenca de 34
dimensdes tedricas defendidas por pelo menos um autor, como
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componentes do clima. A partir dessas constataces, defende
a necessidade de revisio rigorosa dos elementos constitutivos do
construto, pois muitos daqueles apontados como componentes
sdo, de fato, construtos teoricamente diferentes do clima
organizacional. Por essa razio, afirma a autora, ¢ improcedente
inclui-los como dimensdes a serem investigadas por uma escala
de avaliagfio do clima organizacional.

Com base nesse argumento, sugere também que
os pesquisadores interessados nesse campo reduzam os elementos
considerados constitutivos do clima e condensem o leque de
t6picos a ser investigados. Essa sugestio desemboca na redefinicio
do construto e na adogio da denominagio clima social,
restringindo sua abrangéncia aquilo que outorga ac construto
natureza caracteristica, especifica e diferente e permite distingui-
lo dos outros conceitos que permeiam o campo das organizagdes.

Mais recentemente, Martins et al. (2004), em uma revisio
de literatura realizada para o desenvolvimento e validagao
de uma escala de clima organizacional, observaram que
mnstrumentos psicometricamente validados tinham componentes
semelhantes, como recompensa, seguranga e riscos, inovacio,
reconhecimento e feedback, flexibilidade, coesdo, relacio-
namento entre superior e empregado, controle, suporte do
chefe, lideranca, clareza e promogbes, pressées no trabalho,
apoio e autonomia. Esses componentes estio presentes em mais
de 80% dos instrumentos identificados na revisio de literatura
realizada por esses autores. Disso se desprende, mais uma vez,
a conclusio de que existe grande quantidade de dimensdes
defendidas como componentes do clima organizacional.

Discutindo as dimensdes que compdem o clima social das
organizacdes, Puente-Palacios & Freitas (2005) apontam que elas
devem ser reduzidas ao nicleo central do construto, de forma
a ndo invadir campos teéricos conceitualmente diferenciados,
como o da satisfagio e o da vinculacio afetiva. Essas autoras
estabelecem que investigagdes relativas ao clima social devem
mncluir: autonomia; b) inovagio; c) gerenciamento das relagbes
interpessoais; d) valoriza¢io e reconhecimento do desempenho;
¢ €) expectativas de desempenho. Uma vez que este trabalho
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guarda relagido com o trabalho realizado por essas autoras,
as dimensdes incluidas na escala a ser validada no contexto
de equipes de trabalho obedecem a delimitacio tedrica aprt?sentada.

Tendo estabelecido os elementos constitutivos considerados
componentes do clima social, resta indagar qual é a impor_tﬁncia
dessa varidvel no cendrio organizacional. Revisando o efeito do
clima no 4mbito das organizagdes, verificou-se que ele tem sido
amplamente apontado como fenémeno que produz efeitos na
satisfagio dos membros de equipes de trabe_ilho. Resul.tados de
pesquisas empiricas mostram que o tipo de clima percebido pelos
membros das organizagdes pode afetar o dese.mpenh_o e os
comportamentos demonstrados. Estudos tém 51(:!0 rtlaallzados
visando a identificar o efeito do clima organizacional no
comprometimento (Welsch & LaVan, 1981), envolvimento
(Brown & Leigh, 1996; Shadur, Kienzle & Rodwell, 1999), esfor¢o
e performance (Brown & Leigh, 1996; Heller,. Guastello &
Aderman, 1982; Keller, Julian & Kedia, 1996), satisfacdo (James
& James, 1989; Keller, Julian & Kedia, 1996), rotati_vi.dade
e absenteismo (Hemingway & Smith, 1999), critérios de eft;ﬂmdade
(Stetzer & Morgeson, 1997) e praticas administrativas .(Lm, 1999;
Toulson & Smith, 1994). A idéia subjacente a muitos desses
trabalhos é que melhor conhecimento do efeito do clim.a no
ambiente organizacional poderia contribuir para a I-ne.lhcn:la da
qualidade de vida do homem no trabaihoe, para otimizagdo do
desempenho das organizagdes e, em lermos gerais, para
o esclarecimento da natureza das relacbes existentes entre esse
construto e outras varidveis do contexto organizacional, conforme
manifestado por Martins et al. (2004). _

A partir das evidéncias empiricas trazidas peia'hteratura,
é pertinente afirmar que se conta com dados suficientes que
mostram a relagio estabelecida entre o clima e outros fenémenos
tanto macro quanto microorganizacionais. Esses achados
permitem defender que a validagao psicométrica de uma escala
de mensuracgio do clima social no contexto de equipes de
trabalho constitui importante contribuig¢io para gestores
¢ pesquisadores-desse campo. O processo relatl_vo a reahz_agao
dessa tarefa e os resultados alcangados sio descritos a seguir.
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2. Método
2.1 Procedimentos

O ponto de partida deste trabalho foi uma escala de mensuragio
do clima organizacional j4 utilizada como parte dos processos internos
de diagndstico de uma instituigio. Uma vez que a validade interna
da escala tinha sido confirmada em pesquisa realizada no contexto
brasileiro (Puente-Palacios, 2001; Puente-Palacios & Laros, 2001},
o conjunto de seus itens constitutivos foi tomado como ponto inicial
desta pesquisa. Assim, o primeiro passo foi adequar a redacio dos
itens ao contexto de equipes de trabalho, tendo em vista que esse é
o dmbito de interesse.

O segundo passo consistiu na validagio seméntica dos itens,
para o que pessoas com perfil semelhante ao de possiveis respondentes
analisaram a redagdo dos itens, indicando em que medida o aspecto
indagado era claramente compreensivel. Nio sendo reportados
questionamentos entre os participantes dessa etapa, procedeu-se
a validagdo por juizes. Nessa fase, solicitou-se a um grupo de
pesquisadores que avaliassem a pertinénda do contetido indagado
pelos itens, tendo em vista o objetivo perseguido: mensuracio do
clima social de equipes de trabalho. Verificando-se a pertinéncia
ou validade tedrica dos itens, procedeu-se 2 coleta de dados para
investigar a validade psicométrica do instrumento.

Aescala de mensuragao do clima social de equipes de trabalho
foi aplicada, em sala de aula, a um grupo de estudantes de MBA
de uma universidade. Posteriormente, apés autorizacio de uma
empresa financeira de economia mista para aplicar em nivel
nacional essa escala, procedeu-se ao envio do questiondrio via
malote interno da empresa, juntamente com uma carta
explicativa, em que foi esclarecido que a participacio era
voluntdria, que as respostas seriam tratadas com absoluto sigilo
e que as informagoes coletadas seriam utilizadas exclusivamente
para fins de pesquisa, nio sendo repassadas 3 organizagio.
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2.2. Amostra

Uma pequena parte dos dados (15 questionarios) foi
coletada em uma turma de estudantes de um curso de pés-
graduagio (turma de MBA) de uma universidade de Brasilia,
porém, a maior parte (506) foi oriunda de uma instituicio
financeira. Os questiondrios dirigidos aos funcionsrios da
institui¢io financeira foram enviados a estados de diversas regies
do Pafs (136 ao Norte, 480 ao Centro-oeste, 516 ao Sudeste
e 192 ao Sul). Uma vez que se respondeu a esses questiondarios,
eles foram devolvidos a um colaborador da pesquisa que era
membro da institui¢do. Nesse processo, houve perda
de informagio quanto ao estado ou regido de origem, pois todos
os questiondrios foram entregues aos pesquisadores sem
o envelope de identificagio do estado do qual foram remetidos.
Dessa amostra, obteve-se uma taxa de devolugio de apro-
ximadamente 34%, enquanto daqueles coletados em sala de aula
(15) a taxa de devolucio foi de 100%.

2.3 Instrumentos

A escala de clima, objeto da presente pesquisa, é composta
por 35 itens a que se respondeu em escala de formato tipo Likert
de cinco pontos, tendo uma pontuagio que vai de 1, que
corresponde a nunca, até 5, que corresponde a sempre.
Em aplica¢bes anteriores (Puente-Palacios, 2001), a solugio fatorial
mais satisfatoria identificada esteve composta por dois fatores, com
indices de confiabilidade de 0,96 para ambos. Os dois fatores
explicaram, em conjunto, 66,47% da variincia do fenémeno.

2.4 Analise de dados

Considerando-se que o objetivo da pesquisa era validar

. psicometricamente a escala de avaliacio do clima social ao contexto
de equipes de trabatho, os procedimentos de anilises de dados
adotados foram condizentes com esse objetivo. Assim, em primeira
instincia, realizaram-se procedimentos de estatistica descritiva, com
0 objetivo de verificar tanto a distribuicio das respostas em cada
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item quanto as medidas de tendéncia central e desvio (media
aritm¢tica e desvio padrao). Num segundo momento, realizou-se
uma andlise fatorial exploratéria, com o objetivo de identificar
a solucio fatorial da escala sob investigacio. Finalmente, inves-
tigou-se a consisténcia interna dos fatores extraidos.

3. Resultados

Em relagdo 2 anilise fatorial exploratéria, procedimento
central adotado nesta pesquisa para verificar a estrutura fatorial
da escala sob investigagio, Pasquali (no prelo) afirma que ela con-
siste em uma técnica robusta, que sofre pouca influéncia de feno-
menos como a falta de normalidade na distribuicio das respos-
tas. Contudo, Bryant & Yarnold (2008) afirmam que essa andlise
sustenta-se também em principios como o da normalidade, mais
especificamente afirmam que “a presenca de Skewness nas distri-
buigées dos itens reduz a carga com que o item participa no fator”
(p.116). Portanto, defendem que a falta de normalidade na dis-
tribui¢fo das respostas dos itens da escala afeta a estrutura fatorial
resultante. Esclarecem, entretanto, que o efeito maior da falta de
normalidade dé-se na anilise fatorial confirmatéria, antes de na
exploratéria, que € a andlise realizada neste trabalho. _

Tendo em vista a divergéncia de informagées encontradas
na literatura, tomou-se a decisio de investigar, previamente 2
realizacio da anilise fatorial, a normalidade da distribuicio das
respostas nos diversos itens a partir do cilculo do skewness. Para
avaliar a magnitude de assimetria que deveria ser considerada
severa ou problemitica, foram adotados os critérios sugeridos
por Miles e Shevlin (2001). Esses autores afirmam que valores
absolutos de skewness inferiores a 1 evidenciam assimetria con-
siderada nao problemitica; valores entre 1 e 2 devern ser vistos
com cuidado, uma vez que revelam assimetria mais acentuada
nas respostas, mas nao a ponto de invalidar os resultados obti-
dos. J4 valores absolutos superiores a 2 exigem do pesquisador
tratamento dos dados extremos, com o objetivo de procurar
mator normalidade nas distribuicées das varidveis. Assim, segun-
do esses autores, a presenga de valores dessa magnitude poderia
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tornar a estrutura fatorial instdvel, diminuindo consideravel-
mente a probabilidade de que ela fosse identificada novamente,
caso o estudo fosse replicado em outra amostra.

Os resuliados obtidos no cilculo do skewness para os 35
itens da escala sob anélise mostraram que nio havia necessidade
de proceder a transformagdes dos dados brutos, segundo as di-
retrizes dadas por Miles & Shevlin (2201). Os valores encontra-
dos oscilaram entre 0,45 e 0,98. Apenas dois itens apresenta-
ram valores acima de 1,00, mas inferiores a 1,40. Logo, obteve-
se comprovag¢io de auséncia de anormalidade severa (acima de
2,0) em qualquer um dos 35 itens.

A seguir, deu-se infcio & investigagio da fatorabilidade do
conjunto de dados. Para realizar essa tarefa, foram seguidas as
recomendagdes dadas por Laros e Puente-Palacios (2004), utili-
zando-se como ferramenta o pacote de andlises estatisticas SPSS
11.5 (versdo para Windows). Em primeiro tugar, analisaram-se
as correlagbes existentes entre todos os itens da escala, conside-
rando-se aquelas com valores (absolutos) superiores a 0,30, num
nivel de significAncia de 0,05. A anilise da matriz mostrou que
a maioria dos itens da escala (21) mantinha correlagdes significa-
tivas com todos os outros itens, embora de diferente magnitude,
enquanto o restante tinha correlagdes significativas com a maio-
ria dos itens. Esse dado foi tomado como primeiro sinalizador
da pertinéncia de reduzir o conjunto de dados a fatores.

Em segundo lugar, procedeu-se ao cilculo do determinante
da matriz, cuja escassa magnitude (6,93E-12) também sinalizou
a pertinéncia da redugio pretendida. Finalmente, o terceiro passo
consistiu no célculo do indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
de adequagao da amostra que, ao resultar no valor de 0,97, sina-
lizou fatorabilidade dos dados. Esse valor, ao estar préximo de 1,
evidencia grande comunalidade entre os itens da escala, revelan-
do, portanto, a pertinéncia de reduzir o conjunto a fatores.

Estabelecida a pertinéncia de submeter o conjunto de dados a
andlise fatorial, deu-se inicio ao processo de identificaciio da solugio
mais satisfatéria. Para definir o niimero adequado de fatores a reter,
utilizaram-se diversos métodos, uma vez que nenthum dos adotados
apresenta solugo incontestvel, o que exige do pesquisador cuida-
dosa anlise das possiveis solugbes e principalmente de suas implica-
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goes tedricas. Os critérios do eigenvalue acima de 1,0 e o da porcen-
tagem da variancia explicada (minimo de 3% por fator) apontaram
a possibilidade de reter até cinco componentes. O teste do scree
plot sinalizava trés quebras significativas no grafico que, em tese,
indicariam a possibilidade de redugio do conjunto de itens a trés
fatores. Paralelamente a esses critérios matematicos, procurava-se
verificar a semelhanga entre essa escala e a original, uma vez que o
presente trabalho de validagio teve como base o questionrio de
avaliagdo do clima social das organizagdes, que apresenta uma solu-
¢ao bifatorial. O critério maior dessa anilise era a busca de uma
solugio fatorial teoricamente satisfatéria e compativel com a natu-
reza dimensional do construto que a escala prope-se a2 mensurar.

A partir dos dados apresentados e tomando-se como norte a
pertinéncia teérica dos conjuntos de itens resultantes, definiu-se como
solugio mais satisfatéria aquela composta por dois fatores e 33 itens
(explicando 54,23% da variéincia). Para a extraciio dos fatores, utili-
zou-se o método principal axis factoring (PAF) com rotagio promax.
Essa solucao engloba 33 dos 35 itens, sendo que dois precisaram ser
retirados, por apresentar complexidade (cargas significativas em mais
do que um fator, com diferengas inferiores a 0,1, em valores absolu-
tos). A solu¢ao identificada encontra-se na Tabela 1.

Tabela 1: Itens, cargas fatoriais, indices de confiabilidade interna e porcentagem
de variincia explicada
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Ltens o
[tem 26 80

[iem 06 B2
Item 27 fri
ltem 84 75
Item 11 72
Itern 19 72
Item 03 60
Ttem 33 Bt
liem 13 £
Item 24 85
liem 03 57
Item 20 57
Item [0 56
ftem 21 A4
Item 14 42
Item 08 by
ltem 04 S2*
=095 0,94
ritem-total = 0,68 0,70
Variancia explicada = 54,23%

*[1ens a ser eliminados.

Conforme mostra a Tabela 1, o primeiro fator compds-se
por 18 itens. A confiabilidade interna desse conjunto, medida
a partir do cilculo do alfa de Cronbach (o= 0,95) assim como
da média aritmética da correlagio item-total (0,68), foi
satisfatoria. A analise do contetido abordado pelos itens revelou
que eles focam o trabalho, as demandas realizadas quanto aele e
sua gestio, conforme mostra o item 30, aquele com carga fatorial
mais elevada (0,93): “Os membros sio incentivados a desenvolver
novos métodos de trabalho”. Em decorréncia da natureza do
contetido, o fator foi denominado Gestio do trabalho. '

O segundo fator extraido estd composto por 15 itens
e sua confiabilidade interna, em termos dos valores do alfa de
Cronbach (o= 0,94), assim como da média aritmética da correlagio
item-total (0,70), também fot satisfatéria. O contetido abordado pelos
itens desse fator refere-se as relagdes inter-pessoais entre os membros
da equipe ou deles com aqueles que os lideram. O item 26, cuja carga
¢é amais elevada do fator (0,89), representa adequadamente o contetido
abordado: “O responsavel é compreensivo com os membros”.
Esse fator foi denominado Gestio das relagges.

Ainda, defendendo-se que a solugio mais satisfatéria para
a escala sob andlise era a bifatorial, a andlise cuidadosa dos itens
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constitutivos de cada fator revelou a presenga de subconjuntos
de itens que abordam as dimensdes tedricas presentes no
construto clima social da equipe. Dessa forma, decidiu-se
mmvestigar se havia facetas em cada fator. Tendo em vista a hip6tese
levantada (presenga de facetas nos fatores), o leitor pode se
perguntar a respeito da pertinéncia de reduzir a matriz original
de dados (35 itens) a mais do que dois fatores. Sobre isso, cabe
destacar que inicialmente essa possibilidade também foi
investigada, porém, as solugdes fatoriais resultantes nio foram
satisfatérias, em decorréncia da complexidade apresentada pelos
itens, o que obrigava 4 retirada de alguns deles, assim como pela
falta de convergéncia teérica dos itens nos fatores resultantes.

Para investigar a pertinéncia da extragio de facetas e o
niimero adequado de facetas a extrair, os mesmos passos adotados
para a identificagio da solucio de dois fatores foram seguidos
{método de extragio PAF com rota¢io promax). Os resultados dessa
andlise estio resumidos na Tabela 2.

Tabela 2: Itiens, cargas fatoriais e confiabilidade interna das facetas dos fatores 1 e 2

Item 16 AN [tem 29 807

Item 17 723 Item I8 806

Item31 715 Item 26 787

Item 02 699 Itemn 33 697

Ttern 12 680 Ttem 06 638

Ttem 00 678 Tem 21 A7

Ttem 85 665 Item 14 A7l

Tem 01 660 Ttem tl 426

Ttem 15 641 Item 84 009
lIiem 30 693 ltern 10 350
Item 18 458 i Item 05 704
Item 22 430 licm 19 30
item 25 852 Itern 08 B76
Item 28 ririt) Liem 27 Rirh]
Item 07 680

hem 23 0%

Item 82 405

o 0,94 083 o 091 091
r ilem-toal 0,71 063 riem-total 2,70 076
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Conforme a Tabela 2 evidencia, a primeira faceta do fator
1 esta composta por 13 itens. A confiabilidade interna mensurada
a partir do cdiculo do alfa de Cronbach e da média aritmética da
correlacio item-total é satisfatéria (o = 0,94; ritem-total = 0,71).
Tendo em vista o contetido abordado pelos itens constitutivos
dessa faceta, a denominagio dada foi Inovagio e desempenho.
Seu item mais representativo (carga = 0,90) indaga se na equipe
de trabalho hi interesse de desenvolver novas estratégias para o
cumprimento das tarefas. . .

A faceta 2 desse fator esti composta por cinco itens e
apresenta indices de consisténcia interna também satisfatérios
(ot = 0,83; r item-total = 0,63). Em decorréncia do aspecto
abordado pelos itens, esse conjunto foi denominado Autonomia.
O item com carga fatorial maior (0,85) pergunta se os membros
{da equipe) sdo encorajados a tomar suas préprias decisoes.

De maneira adicional, a Tabela 2 mostra os resultados
referentes 2 investigagio da presenga de facetas no segundo fator.
Também foram identificadas duas facetas nesse fator. Os resultados
encontrados evidenciam que a primeira faceta estd composta por
nove itens, os quais indagam a respeito das relagdes estabelecidas
entre os membros das equipes de trabalho e seus lideres. O item
mais representativo dessa faceta (carga = 0,82) pergunta a respeito
da clareza das demandas de trabalho realizadas pelo lider ou
responsivel pela equipe. Em decorréncia do contetido abordado,
a faceta foi denominada Relagdes responsavel-membro. Os indices
de consisténcia interna sio considerados satisfatérios (o0 = 0,91;
r item-total = 0,70) e sinalizam que esse conjunto de itens mede
o construto subjacente que pretende mensurar.

A segunda faceta identificada nesse fator estd composta por
seis itens. O contetdo deles foca prioritariamente o reconhe-
cimento que os membros da equipe percebem receber como
conseqiiéncia das contribuicbes de trabalho oferecidas.
A consisténcia interna dessa faceta ¢ satisfatéria, alcan¢ando alfa
de Cronbach = 0,91, enquanto a média aritmética da correlacio
itemn-total é 0,76. As cargas fatoriais dos itens sao elevadas, tendo
valor maximo. de 0,91 e valor minimo de 0,58. Esses dados
evidenciam a robustez do conjunto de itens na mensuragio do
fendmeno que aborda. Em decorréncia do contetido indagado
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pelos itens constitutivos, essa faceta foi denominada
Reconthecimento. O item mais representativo dessa faceta (carga
fatorial mais elevada) pergunta se o respondente percebe ser
reconhecido pelos trabalhos que realiza na equipe 4 qual pertence.

Uma vez apresentados os principais resultados da
investigagdo da estrutura fatorial da escala de avaliacio do clima
social das equipes de trabalho, cabe discuti-los & luz das bases

_tedricas que sustentam o construto.

4. Discussido

Este estudo valida uma escala de avaliacio do clima social
das equipes de trabalho. Comparando-se os resultados obtidos ao
longo do processo de validacio desse instrumento com os dados
levantados na revisio bibliogréfica, conclui-se que a solucio fatorial
encontrada é teoricamente pertinente. Os fatores e facetas
identificados coincidem, embora parcialmente, com aqueles
defendidos por Puente-Palacios & Freitas (2005): Autonomia;
b) Inovagdo; c) Gerenciamento das relagbes interpessoais;
d) Valorizagdo e reconhecimento do desempenho; e e) Expectativas
de desempenho da organizagio.

A esse respeito, cabe destacar que, apesar de nem todas as
dimensdes estarem representadas por facetas ou fatores
especificos, os itens constitutivos focam todas elas ou, ainda, uma
faceta engloba mais do que um componente. As dimensdes que
surgiram especificamente na forma de facetas foram: Inovagio
e desempenho, Autonomia, Relagdes lider-subordinado
(responsivel-membro) e Reconhecimento. Logo, existe
convergéncia entre os principios tedricos defendidos quanto aos
elementos constitutivos do clima social e os empiricamente
identificados na escala validada. Apesar disso, ainda é necessario
investir na incorporagio de itens que avaliem especificamente
as expectativas de desempenho da organizagio, de forma a cobrir
de maneira cabal a extensio do construto, uma vez que aqueles
presentes na escala e que abordam esse assunto nio se dife-
renciaram dos constitutivos das outras facetas.
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A estrutura identificada composta por dois fatores e quatro
facetas (duas para cada fator) pode levar o leitor a concluir
inadequadamente que a melhor solugio seria 2 que contemplasse
quatro fatores. Ainda que brevemente apontado na secio de
resultados deste trabalho, vale destacar novamente que tal
possibilidade foi empiricamente investigada, tendo sido obtidos
resultados nio satisfatérios, pois 0s conjuntos resultantes nio
eram teoricamente pertinentes. Assim, ndo ocorreu a agrupagio
dos itens nas quatro facetas identificadas, sendo observada
complexidade em diversos deles. Portanto, para a aplicagio
prética da escala aqui apresentada, recomenda-se utilizar
o conjunto completo de itens (33). A investigacio de sua
confiabilidade devera ser realizada, levando-se em conta dois
fatores e, neles, facetas. Ainda a respeito da presenca de facetas
nos fatores, vale destacar que elas constituem mecanismos
utilizados pelo pesquisador com o objetivo de favorecer
a compreensao do construto que ¢ mensurado. Dessa forma, as
facetas sdo ferramentas que contribuem para a melhor
compreensao tedrica do fenémeno mensurado pela escala, nio
se constituindo, portanto, em subescalas do instrumento. Por
essa razdo, € desaconselhada a aplicagio isolada de qualquer um
dos subconjuntos (facetas), tendo em vista que essa pratica podera
redundar negativamente na confiabilidade da faceta.
Adicionalmente, cometer-se-ia uma inadequagio teérica, uma
vez que o chima social, conforme definido por Koys e DeCotiis
(1991), nao foca tio-somente uma das dimensées citadas, mas se
compde do conjunto delas.

Paralelamente, em relagio a solucdo fatorial encontrada,
vale destacar que, no processo de desenvolvimento ¢ validagio
de uma escala de mensuracio, a necessidade de verificar
a estabilidade da estrutura fatorial ¢ etapa a ser cumprida de
maneira posterior ao desenvolvimento e testagem inicial da escala
em questio. Somente no processo de aplicagio do instrumento
em diversos contextos, surge a possibilidade de constatar (ou
nio} a estabilidade da estrutura originalmente identificada.
Assim, € tarefa que envolve nio apenas a participagio dos
pesquisadores que desenvolveram a escala, mas também

a colaboragdo daqueles interessados em posteriores aplicagdes -
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empiricas, mesmo com o objetivo de realizar o diagnéstico do
construto focado, antes de com a finalidade de estudar as
caracteristicas psicométricas da escala.

Voltando a discussdo da correspondéncia entre as dimensoes
teoricamente defendidas como componentes do clima social e as
facetas empiricamente observadas, destaca-se que o contetido
abordado pelas facetas identificadas revela que a escala de
mensuragio do clima social das equipes de trabalho se mantém
dentro dos limites tedricos do construto que se propde a medir.
Essa constatagdo torna pertinente afirmar que se trata de
ferramenta confidvel para diagnéstico do clima social de equipes
em organizagbes, posto que nio indaga fendmenos alheios ao
clima, mas se circunscreve apenas aqueles defendidos como
componentes do construto de interesse. Esse aspecto é considerado
de crucial importincia para o campo de estudo, tendo em vista
a necessidade de melhor delimitagio do construto. Ao contar com
uma medida psicometricamente validada para o contexto de
equipes de trabalho, a qual tem indices de consisténcia interna
satisfatorios, os pesquisadores dessa drea poderdo realizar pesquisas
que indaguem a contribuigao real do clima social na compreensio
da efetividade das equipes de trabalho. De maneira adicional,
a existéncia de uma escala validada permitira verificar se o efeito
do clima social sobre comportamentos organizacionais, do nivel
micro ou macro, é semelhante ao efeito dessa varidvel sobre
comportamentos em equipes de trabatho. A vinica forma de realizar
essa tarefa de maneira eficaz € a partir do uso de escalas que,
sendo psicometricamente confidveis, abordem o construto
da mesma forma, isto é, partam dos mesmos principios teéricos,
no que diz respeito a natureza do fenémeno. Todavia, a
comparagao dos resultados de pesquisas realizadas sobre o papel
do clima social pode ser tarefa infrutifera, caso as dimensées
defendidas como elementos constitutivos do clima sejam diferentes.

Em relagido as contribuigées priticas do processo de
validagdo aqui apresentado, vale destacar que, no dmbito
organizacional, especificamente em relagio 2 gestio de equipes
de trabalho, a utilidade concreta da escala ¢ constituir ferramenta
que permite a realizagio de diagnoésticos do clima social das
equipes de trabalho. Concretamente, sua aplicacio fornecera
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informagdes confidveis sobre as percep¢des compartilhadas dos
membros quanto ao espago que a equipe lhes proporciona para
que trabalhem com autonomia e inovagio, favorecendo seu
desempenho, a natureza das relagdes com aquele que os lidera e
o reconhecimento percebido pelo esforgo investido na equipe.

Finalmente, quanto os procedimentos de anilise
psicométrica adotados para a realizacio da anilise fatorial, vale
destacar que se mostraram adequados, uma vez que permitiram
atingir soluc¢bes teoricamente satisfatérias e psicometricamente
confidveis. Assim, defende-se que a melhor solugio para a escala
sob anilise foi aquela composta por dois fatores, os quais tém
duas facetas cada. Apesar disso, reconhece-se a necessidade de
realizar mais pesquisas com o mesmo instrumento, de forma a
contar com evidéncias que permitam concluir a respeito da
estabilidade da solugio encontrada e, posteriormente, confirmar
que a redugdo a dois fatores proporciona os melhores indices
psicométricos de ajuste do modelo. Nessa perspectiva, a realizacio
de novas pesquisas em que se utilize o instrumento, objeto deste
estudo, € bem-vinda e constitui agenda de pesquisa posterior,

uma vez que esta presente a necessidade de investigar a solugio

identificada neste trabalho em outros contextos organizacionais.
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