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Resumo: O presente estudo tem como objectivo adaptar e validar um questionario
de clima organizacional para instituicdes sociais, a partir do Organizational Cli-
mate Survey (The University of Tennessee Children’s Mental Health Services
Research Center, 2000), utilizando uma amostra de profissionais que trabalham
em diversas areas de intervengdo social. O instrumento original apresenta uma
abordagem multidimensional do conceito de clima, integrando uma estrutura com
quatro temas gerais (clima, estrutura, tecnologia e atitudes face ao trabalho). Apds
a traducdo do instrumento, e de forma a observar as qualidades psicométricas da
versdo portuguesa, procedeu-se a analise da sua estrutura factorial através de ana-
lises factoriais confirmatorias, analise da fidelidade, analise da sensibilidade e
validagdo relativa a um critério. Os resultados da analise factorial confirmatoria
indicaram que o modelo original ¢ suportado em apenas trés dos quatro factores
do questionario original. As analises de fidelidade realizadas revelam uma consis-
téncia interna adequada de cada factor, ¢ as analises de sensibilidade sugerem que
o instrumento ¢ sensivel a diferengas individuais. Os resultados da validagao rela-
tiva a um critério (i.e., validade concorrente) mostraram, ainda, evidéncia prelimi-
nar de que as dimensdes de clima organizacional se associam as percepgdes de
satisfacdo e implicagdo organizacional dos inquiridos.
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Adaptation and validation of a questionnaire of organizational climate for social
welfare organizations (Abstract): The present study aims at adapting and validat-
ing an organizational climate questionnaire for social organizations, based on the
Organizational Climate Survey (The University of Tennessee: Children’s Mental
Health Services Research Center, 2000), using a sample of professionals working
in several social welfare organizations. The original instrument entails a multidi-
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mensional approach to the concept of climate and is characterized by a structure
with four general themes (climate, structure, technology and work attitudes). After
translating the instrument and in order to explore the psychometric characteristics
of the Portuguese version we analyzed the factorial structure through confirmatory
factorial analyses, reliability, sensitivity and criterion-related validity. Results
from confirmatory factorial analysis indicate that the original model is supported
in only three of the four factors of the original questionnaire. Reliability analyses
showed adequate levels of internal consistency for each factor and sensitivity
analysis suggested that the instrument is sensitive to individual differences. Crite-
rion-related validation results (i.e., concurrent validity) showed preliminary evi-
dence for the association of the dimensions of organizational climate with respon-
dents’ perceptions of satisfaction and organizational commitment.
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Introducéao

O contexto social de uma organizagdo inclui um conjunto de factores
psicossociais, nomeadamente relagdes interpessoais, normas sociais, expec-
tativas comportamentais, e atitudes que determinam, entre outros aspectos, a
abordagem ao trabalho, os sentimentos face ao papel organizacional, a inte-
raccdo intra e inter-organizacional e a interpretacdo do ambiente laboral por
parte dos colaboradores (Glisson, 2002).

E neste contexto que os estudos de clima organizacional procuram,
através da percepcdo dos colaboradores, explorar a realidade organizacional
e identificar um conjunto de aspectos que afectam o seu comportamento,
atitudes, bem-estar, desempenho profissional e, consequentemente, o0s
determinantes do sucesso organizacional (Glisson & James, 2002).

Com base nesta informagdo ¢ possivel gerir o clima e planear inter-
vengdes organizacionais que maximizem a qualidade de vida no trabalho, o
desempenho e a produtividade organizacional, tal como documentado por
um amplo conjunto de evidéncia empirica (e.g., Kleinman, Handal, Enos,
Searight, & Ross, 1989; Kottkamp, Mulhern, & Hoy, 1987; O’Driscoll &
Evans, 1988; Poole, 1985; Turnipseed, 1980; Witt, 1989). A monitorizacao
do clima organizacional constitui, assim, uma importante ferramenta de ges-
tdo na medida em que veicula informagao, promove a participagdo dos cola-
boradores na expressao da sua visdo organizacional, favorece a comunicagao
intra-organizacional, permite comparar diferentes percepcdes dentro de uma
mesma ou de diferentes organizagdes, promove e reforga boas-praticas e
aumenta o envolvimento dos colaboradores no trabalho, com repercussoes
nas taxas de absentismo, satisfacdo e desempenho (e.g., Altmann, 2000).
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Atendendo a relevancia da avaliacdo e monitorizacdo do clima organi-
zacional, o objectivo do presente artigo €, entdo, o de apresentar um estudo
de adaptacao e validacdo de um instrumento de medida de clima organiza-
cional especifico para organizacdes sociais.

Clima Organizacional

O clima organizacional ¢ um construto complexo e multidetermidado
e, como tal, susceptivel de muitas defini¢des, sendo talvez a mais consensual
aquela que o define como o modo através do qual as pessoas percebem o0s
seus ambientes de trabalho (e.g., James & James, 1989; Verbeke, Volgering,
& Hessels, 1998).

O conceito de clima organizacional tem sido abordado sob quatro
perspectivas distintas: organizacional, psicologica, psicossocial e cultural
(Neves, 2001). A perspectiva organizacional, onde o clima ¢ encarado como
uma manifestagcdo objectiva das caracteristicas da organizagao, reflectindo o
conjunto de percepcdes semelhantes que emergem da exposi¢ao dos mesmos
individuos aos mesmos factores organizacionais (e.g., Angle & Perry, 1986;
De Witte & De Cock, 1986; Forehand & Gilmer, 1964; Guion, 1973; Miceli
& Near, 1985; Payne & Pugh, 1975); a perspectiva psicologica, no ambito
da qual o clima expressa a forma como o individuo, mediado pelas suas
caracteristicas individuais, percebe a realidade organizacional (e.g., James,
James, & Ashe, 1990; James & Jones, 1974; Joyce & Slocum, 1982, 1984);
a perspectiva psicossocial, segundo a qual a interpretacdo da realidade orga-
nizacional decorre da percepcdo das caracteristicas organizacionais, da sua
interaccdo com outros membros da organizagdo e respectivas relagdes de
poder e ainda de processos politicos (Mintzberg, 1979), processos de perten-
ca grupal (Newman, 1977), e processos simbolicos de interaccdo (Festinger,
1954; Schneider & Reichers, 1983); finalmente, a perspectiva cultural cen-
tra-se na influéncia de um contexto mais amplo, onde um grupo de indivi-
duos interage e partilha uma estrutura de referéncia que contextualiza a sua
interaccdo e o significado dos eventos organizacionais (a cultura organiza-
cional; Moran & Volkwein, 1992).

Clima em organizagoes sociais

O impacto do clima organizacional no desempenho dos profissionais e
das proprias organizacgdes tem-se constituido como foco de extensa pesquisa
desde a década de 70 (e.g., Hellriegel & Slocum, 1974; James & Jones,
1974; Payne & Pugh, 1975; Schneider, 1975). Contudo, esta pesquisa tem-se
centrado sobretudo em organizagdes industriais e empresariais. De facto,
apesar de os resultados indicarem que o clima organizacional constitui um
factor relevante na qualidade dos servigos prestados por organizagdes de
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outra natureza, o estudo sistematico do clima s6 muito lentamente se tem vin-
do a generalizar a instituigdes na area educativa (Ostroff & Schmitt, 1993;
Soloman, 1986) e socio-educativa (Glisson & Hemmelgarn, 1998; Shim,
2010; Yoo, Brooks, & Patti, 2007), satde (Carvalho, 2007; Paulin, Ferguson,
& Bergeron, 20006), justica e satide mental (Glisson & James, 2002).

No contexto das organizagdes de satde, alguns estudos sugerem que
um clima organizacional positivo se relaciona com a saude e o bem-estar dos
profissionais de saude (e.g., Carvalho, 2007), promove a satisfacdo ¢ o com-
promisso dos profissionais com a organizagdo, ¢ fomenta comportamentos
conducentes a percepgdo da satisfagdo do cliente e da qualidade do servigo
prestado (e.g., Paulin et al., 2006). O clima mostrou-se também um bom
preditor da rotatividade organizacional, tal como indicam os trabalhos de
Shim (2010) realizados no contexto de servigos sociais de apoio a infancia,
destacando a exaustdo emocional como um dos factores mais significativos
na explicacdo das inten¢des dos colaboradores para abandonarem a organi-
zagdo. Também no ambito do sistema de protec¢do de criangas e jovens em
risco, Glisson e Hemmelgarn (1998) mostram a existéncia de uma relagio
entre o clima organizacional (especificamente no que toca ao baixo conflito,
a cooperacao, a satisfacdo laboral e a personalizagdo) e a qualidade do servi-
co prestado.

A particular relevancia que o clima organizacional assume nas organi-
zagOes sociais baseia-se, sobretudo, nos objectivos destas organizagdes € na
natureza do trabalho desenvolvido pelos seus colaboradores. Trata-se assim
de organizagdes que prestam servigos continuados a populagdes vulneraveis,
frequentemente em risco de uma variedade de problemas fisicos, sociais e
psicologicos. Estes aspectos tornam o trabalho nestas organiza¢des imprevi-
sivel, complexo e sujeito a elevados niveis de stresse, aliado a uma constante
necessidade de lidar com uma teia burocratica complexa de regulamentos
legais e organizacionais. Acresce que, aliado as fortes exigéncias de tempo e
de energia, estas fungdes sdo frequentemente acompanhadas por baixas
remuneragdes (Glisson & James, 2002). Por outro lado, a eficacia dos servi-
cos de intervencao social e o sucesso dos seus resultados dependem forte-
mente das inter-relagdes laborais (baseadas muitas vezes na confianga), de
um ambiente de trabalho positivo e de uma forca de trabalho competente e
estavel, capaz de dar resposta a problemas inesperados e a necessidades
individualizadas das populagdes que servem (Glisson, Dukes, & Green,
20006).

No entanto, a investigacdo empirica tem demonstrado que muitas des-
tas organizagdes se caracterizam por atitudes laborais negativas (Glisson &
Durick, 1988), elevadas taxas de rotatividade e baixa satisfagdo com o traba-
lho, quando comparadas com outro tipo de organiza¢des (Soloman, 1986), e
que elevados niveis de stress e de conflito, e situagdes de burnout experien-
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ciadas por muitos trabalhadores, se encontram entre as variaveis que caracte-
rizam o clima dos seus ambientes de trabalho. Indicadores de clima, tais
como conflito de papel, exaustdo emocional e despersonalizacdo, também
presentes nestas organizacdes, afectam quer a qualidade, quer os resultados
do servigo prestado (Glisson & Hemmelgarn, 1998), e explicam ainda as
elevadas taxas de rotatividade observadas nas organizagdes que prestam
servicos na area social (Cyphers, 2001).

Apesar deste cenario relativamente negativo, alguns estudos realizados
em organizagdes sociais mostram que € possivel intervir com sucesso nestas
organizagdes através de estratégias de mudanga organizacional (Glisson et al.,
2006). Estes estudos apontam a promogao de climas organizacionais positivos
como um dos principais preditores de atitudes de trabalho positivas, de meno-
res taxas de rotatividade, dum maior esfor¢o para ultrapassar obstaculos, do
aumento da resposta as necessidades dos utentes e da promogao de servigos de
elevada qualidade (Glisson & Durick 1988; Glisson & Hemmelgarn, 1998,
Glisson & James, 2002; Henggeler & Schoenwald, 1999).

Objectivos

No presente artigo, apresentamos a adaptagdo e validagdo de um ques-
tionario de clima organizacional, desenvolvido para aplicagdo em organiza-
¢Oes sociais, a uma amostra portuguesa de colaboradores deste tipo de orga-
niza¢des. O questionario em causa foi elaborado pelo Children’s Mental
Health Services Research Center da University do Tennessee, EUA, e
baseia-se no questionario de clima psicologico de James e Sells (1981),
adaptado por Glisson e Hemmelgarn (1998). Para tal, analisdmos as suas
qualidades psicométricas, nomeadamente através da analise da estrutura
factorial e do teste a fidelidade e sensibilidade. Os dados obtidos com este
questionario foram, também, explorados em fun¢@o de algumas variaveis
sociodemograficas, nomeadamente, idade, sexo, cargo de chefia e funcdo
ocupada pelos inquiridos (analises de sensibilidade do instrumento). Além
disto, exploramos ainda como as percepcdes do clima organizacional podem
afectar outras variaveis importantes do contexto de trabalho, tais como a
satisfacdo e implicagdo organizacionais, explorando a validade relativa a um
critério (validade concorrente) deste mesmo instrumento.

Do ponto de vista tedrico, o estudo do clima em instituigdes sociais
podera constituir um contributo importante para a validagcdo e generalizagdo
do conceito de clima e para a analise das suas implicagdes na eficacia e
resultados organizacionais nestes contextos. Do ponto de vista da interven-
¢do social, podera revelar-se um contributo importante para o conhecimento
deste tipo de institui¢des, ¢ para a consequente melhoria da qualidade da
prestacdo dos servigos as comunidades que servem.
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Método

Amostra

A amostra deste estudo ¢ composta por 682 participantes, colaborado-
res de Organizacdes Sociais, tendo os dados sido recolhidos entre 2007 e
20092. A média de idades dos participantes ¢ de 37.11 anos (DP = 10.34),
sendo 82.8% do sexo feminino. Cerca de metade dos participantes possui
uma licenciatura (50%), e 9.4% possui uma pos-graduagdo. De uma forma
geral, estes participantes encontram-se a trabalhar na sua organizagdo ha
cerca de oito anos, ¢ ha cerca de 10 anos em organizagdes desta natureza,
sendo que 12.4% ocupa um lugar de chefia. Parte dos inquiridos (42.4%)
trabalha em organizacdes particulares de intervengdo social na comunidade
(IPSS) e cerca de 30% em organizagGes governamentais de intervengdo
social na comunidade (e.g., Santa Casa da Misericordia, Casa Pia de Lisboa,
Autarquias, etc.). Os restantes inquiridos distribuem-se entre organizagoes
de educacdo e formacao (22.6%) e de satde (5.1%). Quanto as funcdes ocu-
padas, verifica-se alguma heterogeneidade salientando-se, contudo, percen-
tagens razoaveis de técnicos® (12.7%), de profissionais de servigo social
(9.2%), de educadores (16.8%), e de formadores/professores (10.3%), e ain-
da um elevado numero de profissionais com fun¢des de auxiliar (17.9%).

O Questiondrio de Clima Organizacional em Institui¢oes Sociais

O questionario de clima organizacional utilizado neste estudo — o
Organizational Climate Survey (OCL), desenvolvido pelo Children’s Mental
Health Services Research Center da University do Tennessee, EUA — baseia-
-se no questionario de clima psicologico de James e Sells (1981), adaptado
por Glisson e Hemmelgarn (1998) para ser aplicado em instituigdes sociais
de apoio a infancia. O questionario de James e Sells tem por base o modelo
de clima psicolégico de Jones e James (1979) e mede a forma como os indi-
viduos percebem o seu ambiente de trabalho, e como utilizam esta sua per-
cepgdo para avaliar as caracteristicas do mesmo. Assim, o questionario utili-
zado por Glisson e Hemmelgarn retoma, ndo s6, algumas dimensoes centrais

2 Os dados utilizados neste artigo resultam da aplicacdo de questionarios por alunos da
Unidade Curricular de Métodos de Investigacdo em Psicologia do Mestrado de Psicologia
Comunitaria e Protec¢@o de Menores do ISCTE — Instituto Universitario de Lisboa a quem
deixamos o nosso agradecimento.

3 Os inquiridos aqui designados como “técnicos” sdo profissionais licenciados na sua maio-

ria em outras areas das ciéncias sociais (e.g., sociologia, economia, etc.) que exercem fun-
cOes na carreira técnica destas organizagdes sociais.
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do modelo de Jones e James (1979), tais como a clareza, o conflito e a sobre-
carga de papéis, a cooperacdo ou a formalizacdo e a hierarquia, como acres-
centa outras dimensdes adaptadas do questionario de James e Sells, tais
como a despersonalizacdo, a exaustdo emocional, a justica, o desenvolvi-
mento pessoal, etc. Assim, o questionario original de Glisson e Hemmelgarn
encontra-se dividido em quatro temas gerais — um tema de clima organiza-
cional, e trés temas de caracterizagdo genérica de instituicdes e dos seus
colaboradores: estrutura, tecnologia e atitudes face ao trabalho —, subdivi-
dindo cada tema em dimensdes especificas. Este questionario possui, portan-
to, 14 dimensdes e um total de 115 itens. De acordo com estudos anteriores
(Glisson & James, 2002), estas dimensdes apresentam indices de consistén-
cia interna aceitaveis — clima: despersonalizagdo (o = .69; 5 itens); exaustao
emocional (o = .92; 6 itens); justica (o = .68; 6 itens); crescimento e desen-
volvimento (o = .80; 5 itens); realizacao pessoal (o =.72; 6 itens); clareza de
papéis (o = .83; 6 itens); conflito de papéis (a0 = .87; 9 itens); sobrecarga de
papéis (o = .85; 8 itens); cooperagdo (o = .81; 4 itens); estrutura: formaliza-
¢do (o =.74; 8 itens); hierarquia de autoridade (o = .78; 7 itens); tecnologia:
rotinizagdo (o = .77; 5 itens); atitudes face ao trabalho: satisfagdo no traba-
lho (o = .85; 11 itens); implicagdo organizacional (o = .88; 13 itens).

De seguida, descrevemos os temas e dimensdes deste instrumento?,
fornecendo exemplos dos itens que as integram. A versdo integral do ques-
tionario, adaptado e validado para a presente amostra, é apresentada no Ane-
xo0 [.

Tema — Clima

O tema Clima é composto por nove dimensoes: a dimensao desperso-
nalizagdo mede sentimentos de impessoalidade do técnico na relagdo com os
utentes/clientes (e.g., “Sinto que trato alguns utentes/clientes de forma
impessoal”; “E dificil sentir-me proximo(a) dos meus utentes/clientes”); a
dimensao exaustdo emocional mede sentimentos de fadiga e esgotamento
relativamente a actividade exercida (e.g., “Sinto-me emocionalmente esgo-
tado(a) com o meu trabalho”; “Sinto que emocionalmente estou a chegar ao
meu limite”); a dimensdo justica € medida nas suas dimensdes de justica
distributiva, processual e relacional (e.g., “Comparando-me com pessoas de
outras organizagdes, considero que o meu ordenado ¢é justo”; “Aqui as pro-
mogoes sdo determinadas pelas politicas da organizagdo”; “Aqui, ser promo-
vido(a) depende mais do facto de gostarem de nos do que de fazer um bom

4 0O tema “fecnologia”, mais especificamente a sua dimenséo “rotinizagdo”, nio serd alvo de
analise no presente estudo uma vez que mostrou um nivel de consisténcia interna muito
baixo (o =.59) na presente amostra.
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trabalho™); a dimensdo crescimento e desenvolvimento procura aferir a per-
cepcao dos individuos relativamente as suas possibilidades de promogdo e
avango na carreira, bem como do seu proprio desenvolvimento profissional
(e.g., “Esta organizacao enfatiza o crescimento e o desenvolvimento”; “Esta
organizacdo proporciona varias oportunidades de promocao se trabalharmos
para tal”); na dimensao realizacdo pessoal é avaliada a realizag¢@o percebida
pelos individuos no exercicio da sua funcdo (“Sinto-me bem-disposto(a)
depois de trabalhar de perto com os meus utentes/clientes”; “Neste trabalho
tenho realizado muitas coisas que valem a pena”); nas dimensoes clareza,
conflito e sobrecarga de papéis, sdo avaliadas as percepgdes dos individuos
relativamente a aspectos processuais das instituicdes onde se encontram a
trabalhar, nomeadamente a forma como o trabalho ¢ organizado e conduzido
dentro da organizagdo (e.g., “Com que frequéncia os objectivos e propositos
do seu cargo estdo claramente definidos?”’), ao conflito entre a situacdo de
trabalho dentro da institui¢do e a vida pessoal do colaborador (e.g., “Com
que frequéncia o seu trabalho interfere com a sua vida familiar?), e a sobre-
carga de trabalho percebida pelo individuo (e.g., “Por mais que eu faga, ha
sempre mais a ser feito”); finalmente, a dimensdo cooperagdo diz respeito a
forma como os individuos percebem as relagdes que estabelecem com os
colegas da institui¢do (e.g., “Quando tenho uma tarefa dificil a fazer, as pes-
soas da organiza¢do ajudam-me”’; “Com que frequéncia os seus colegas con-
fiam uns nos outros?”).

Tema — Estrutura

Os aspectos relativos a Estrutura Organizacional centram-se nas
questoes de centralizagdo de poder e da formalizagdo dos papéis dentro da
organizacao (Carvalho, 2007) e incluem dados sobre a participagdo na toma-
da de decisdo, sobre a hierarquia de autoridade, a divisao do trabalho e espe-
cificagdes a nivel procedimental que guiam as relagdes de trabalho de mem-
bros de uma organiza¢do. No presente questiondrio, duas dimensdes da
estrutura organizacional sdo medidas: formalizagdo e hierarquia de autori-
dade. A dimensao formaliza¢do centra-se na percepcao dos individuos rela-
tivamente a procedimentos de trabalho na organizagado (e.g., “Aqui, as pes-
soas fazem o trabalho da mesma forma todos os dias”; “Devemos sempre
seguir procedimentos operacionais rigidos”). A dimensdo hierarquia de
autoridade permite aceder a forma como os individuos percebem a hierar-
quia existente na sua organizagdo e o estilo de tomada de decisdo (e.g.,
“Poucas coisas podem ser feitas antes que um supervisor ou coordenador
aprove a decisdo”; “Todas as decisdes que tomo tém que ser aprovadas pelo
supervisor ou coordenador”).
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Tema — Atitudes face ao Trabalho

A investigacdo no campo das Atitudes face ao Trabalho inclui, nor-
malmente, a analise da satisfagcdo face ao trabalho e da implica¢do organi-
zacional (Glisson & Durick, 1988). A satisfacdo face ao trabalho é definida
como uma avalia¢do positiva do trabalho ou das experiéncias com ele rela-
cionadas (Locke, 1976), e diz respeito aos aspectos mais praticos do traba-
lho, isto €, as obrigagdes e tarefas dos individuos enquanto colaboradores de
uma organizacdo (Mowday, Porter, & Steers, 1982; Williams & Hazer,
1986). A implicagdo organizacional aparece definida na literatura enquanto
uma motivagdo para permanecer membro de uma organizagdo e de exercer
um esfor¢o adequado para atingir os objectivos por ela fixados (Mowday et
al., 1982), sendo muitas vezes vista como uma forma de vinculagdo do indi-
viduo a organizagao.

A dimensao satisfagdo com o trabalho é operacionalizada através de
itens como: “Com que frequéncia se sente satisfeito(a) com o prestigio que o
seu trabalho tem na comunidade?”’; “Com que frequéncia se sente satisfei-
to(a) com o reconhecimento que recebe por fazer um bom trabalho?” A
dimensdo implica¢do organizacional é operacionalizada através de itens
como: “Sinto orgulho em dizer aos outros que fago parte desta organizacdo”;
“Estou disposto(a) a empenhar-me para que esta organizagao tenha sucesso”.

Procedimento

No presente estudo, os participantes responderam a uma versao tradu-
zida para portugués deste questionario. A tradu¢do dos itens de inglés para
portugués foi revista por um painel de trés juizes, tendo sido seguida de
retroversao por um tradutor profissional e nova avaliagdo pelo mesmo painel
(Calheiros, Moleiro, Garrido, Rodrigues, & Martins, 2010). Os profissionais
que aceitaram participar no preenchimento deste questionario avaliaram cada
item de acordo com uma escala de 5 pontos, variando entre 5 = Sempre a 1 =
Nunca. No final, os participantes responderam, também, a algumas questdes
de caracterizagdo sociodemografica, nomeadamente, sexo, idade, habilita-
¢oes, area de formagdo, organizacdo de pertenca, anos na area de trabalho,
anos na organizacdo, ¢ exercicio de func¢ao de chefia. O tempo maximo de
preenchimento deste questiondrio ronda os 45 minutos.
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Resultados

Validade de Construto e andlise da Consisténcia Interna do Questio-
nario de Clima Organizacional

Para a determinagdo da validade de construto das dimensdes que
compdem os temas Clima, Estrutura e Atitudes face ao Trabalho deste ques-
tionario, realizdmos diversas andlises factoriais confirmatoérias seguindo o
modelo tedrico e as estruturas factoriais propostas por Glisson ¢ Hemmel-
garn (1998).

Assim, para o tema Clima testdmos um modelo confirmatoério com as
nove dimensdes correlacionadas entre si que descrevemos anteriormente.
Este modelo revelou que os itens que compdem a dimensao justica nao satu-
ram significativamente no factor latente previsto no modelo. Por este facto, o
modelo revelou-se muito inadequado. Assim, testamos um novo modelo
com oito dimensoes correlacionadas. Paralelamente, testamos um modelo
com estas mesmas oito dimensdes, desta vez ndo correlacionadas. Finalmen-
te, foi testado um modelo factorial de segunda ordem.

Relativamente ao tema Estrutura foram calculados, novamente, trés
modelos e verificados os respectivos indices de adequagdo: um modelo a
dois factores nido correlacionados, um modelo a dois factores correlaciona-
dos, ¢ um modelo de segunda ordem, ou seja, dois factores de primeira
ordem associados a um factor latente de segunda ordem.

Por fim, e no que toca ao tema Atitudes face ao Trabalho foram, nova-
mente, calculados trés modelos: um modelo a dois factores correlacionados,
um modelo a dois factores ndo correlacionados, e um modelo de segunda
ordem.

No calculo destes diferentes modelos confirmatérios foram aplicados
0s constrangimentos usuais para a obtencao da especificacao geral e identifi-
cagdo destes modelos (cf. Arbuckle, 2006; Byrne, 2009), isto ¢, em cada
factor latente o caminho entre um item e esse factor foi constrangido a 1 e
todos os erros de medida associados aos diferentes itens foram, também,
constrangidos a 1. [gualmente, e por questdes de identificacdo, no modelo de
segunda ordem as variancias unicas associadas aos factores de primeira
ordem foram todas constrangidas a igualdade (cf., Byrne, 2009). Obtiveram-
-se indices de adequagdo relativos e absolutos dos modelos, ou seja, os indi-
ces qui-quadrado (x%), qui-quadrado relativo (y*/df), o goodness-of-fit-index
(GFI; Joreskog & Sorbom, 1984), o comparative-fit-index (CFI; Bentler,
1990), e o root-mean-square-error-of-approximation (RMSEA; Browne &
Cudeck, 1993). Os resultados destas diferentes analises factoriais confirma-
torias sdo apresentados no Quadro 1.
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Quadro 1. Resumo dos indices de adequacdo dos modelos de analise factorial con-
firmatoria realizados para os temas Clima, Estrutura e Atitudes face ao
Trabalho

Modelos N df i /df GFI CFI RMSEA (IC)

Tema Clima':

8 factores ndo- 567 1029 3663.21 3.56 .76 .66 .067(.065;.070)
-correlacionados

8 factores ndo- 567 1021 2619.45 2.57 .82 .80 .053(.050;.055)
-correlacionados,

1 factor de segunda

ordem

8 factores correlacionados 567 1003 2366.85 236 .85 .83 .049 (.046;.052)

Tema Estrutura®:

2 factores ndo- 567 62 436.14 7.03 91 .75 .103(.098;.116)
-correlacionados

2 factores ndo- 567 61 259.52 425 93 .87 .08 (.066;.085)
-correlacionados,

1 factor de segunda

ordem

2 factores correlacionados 567 61  259.52 425 .93 .87 .08 (.066;.085)

Tema Atitudes face ao
Trabalho®:
2 factores nao- 567 247 1107.77 449 86 .84 .08 (.074;.083)
-correlacionados
2 factores nao- 567 246 76521 3.11 .89 .90 .06 (.056;.066)
-correlacionados,
1 factor de segunda
ordem
2 factores correlacionados 567 246 76521 3.11 .89 .90 .06 (.056;.066)

1 . -
Em todos os modelos os pesos dos itens nos factores latentes sdo moderados a elevados

(minimo 1 = .32; maximo A = .84) e fortemente significativos (p < .001);
2 Em todos os modelos os pesos dos itens nos factores latentes sdo moderados a elevados
(minimo 1 = .28; maximo A = .75) e fortemente significativos (p < .001);

3 Em todos os modelos os pesos dos itens nos factores latentes sdo moderados a elevados
(minimo 1 = .30; maximo A = .81) e fortemente significativos (p < .001).

Tal como podemos observar relativamente ao tema Clima, dos trés
modelos testados o que revela os melhores indices de adequagdo ¢ o modelo
a oito factores correlacionados. De facto, a analise dos indices de adequagao
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absolutos (GFI, CFI e RMSEA), bem como o indice qui-quadrado relativo
mostra que este modelo atinge valores aceitaveis, GFI = .85; CFI = .83;
RMSEA = .049 (IC = .046 a .052). Neste modelo, os pesos estandardizados
dos itens nos respectivos factores latentes apresentaram-se, de um modo
geral, moderados a elevados (de 4 = .32 a 1 = .84), e as correlagdes entre
factores mostraram-se moderadas a fortes (de » = -.12 a » = .90). No entanto,
as correlagdes entre as dimensdes realizagcdo pessoal e sobrecarga de papéis
e entre cooperagdo € sobrecarga de papéis ndo se revelaram significativas.
De uma forma geral, este modelo confirmatdrio segue, entdo, a proposta
original de Glisson ¢ Hemmelgarn (1998).

Nos restantes modelos, os indices de adequacdo sdo mais baixos e, no
caso do modelo nao correlacionado, os valores dos indices de adequacao abso-
lutos mostram-se abaixo dos valores normais referenciados na literatura (e.g.,
GFI =.75; CFI = .65). Os resultados apresentados no Quadro 3 mostram ainda
que as associagdes fortes obtidas entre as diferentes dimensdes do tema Clima
sugerem a sua agregacdo e coeréncia em torno deste mesmo tema.

Note-se que em todos os modelos, os indices de adequagdo aumenta-
ram consideravelmente os seus valores quando retiramos da dimensio
sobrecarga de papéis o item “Com que frequéncia tem de trabalhar horas
extraordinarias?”, e da dimensdo crescimento e desenvolvimento o item
“Esta organizag¢do enfatiza o crescimento e o desenvolvimento”, uma vez
que possuiam estimativas de erro de medida associadas bastante elevadas e,
por este facto, perturbavam os modelos de medida. Neste sentido, o tema
Clima mantém oito das nove dimensdes originais, mas perde dois itens na
nossa analise de validacdo de construto.

A analise da consisténcia interna de cada uma destas dimensdes reve-
lou que os alfas de Cronbach que obtivemos nesta amostra sdo, generica-
mente, mais baixos do que aqueles relatados pelos autores da escala original,
ainda que aceitaveis. Assim, as dimensdes despersonalizagdo, crescimento e
desenvolvimento e coopera¢do possuem um nivel de consisténcia interna
moderado® (respectivamente, o = .61; a = .68; a = .68), enquanto as dimen-
soes desenvolvimento pessoal, sobrecarga de papéis, clareza de papéis e
conflito de papéis possuem um bom nivel de consisténcia interna (respecti-
vamente, o =.73; a =.74; oo =.77; a = .78). A dimensdo exaustdo emocional
atingiu um nivel de consisténcia interna bastante elevado (o = .83).

No que toca ao tema Estrutura, ¢ como podemos verificar no Qua-
dro 1, os dois modelos que mostram uma adequagdo mais razodvel sdo o
modelo a dois factores correlacionados e o modelo a dois factores com um

5 Os niveis de consisténcia interna apresentados foram classificados como moderados, ele-
vados ou bastante elevados tendo por base a meta-analise realizada por Peterson (1994) a
diversas publicagdes internacionais que apresentavam indicadores de alfa de Cronbach.
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factor de segunda ordem. Na realidade, estes dois modelos possuem parame-
tros e indicadores de adequacdo idénticos. Isto acontece porque os constran-
gimentos impostos no modelo de segunda ordem para atingir a sua identifica-
cdo fazem equivaler os graus de liberdade neste e no modelo a dois factores
correlacionados. Contudo, a interpretacdo de um e outro modelo ¢ substan-
cialmente diferente. De forma a mantermos a coeréncia com o modelo original
proposto por Glisson e Hemmelgarn (1998), optamos por seleccionar o mode-
lo a dois factores correlacionados e utiliza-lo nas analises subsequentes.

Em ambos os modelos anteriores verificamos que ao retirar um item
da escala de formaliza¢do (ou seja, o item “A utilizagdo dos procedimentos
estabelecidos ¢ constantemente enfatizada) e outro item da escala de hie-
rarquia de autoridade (o item “A forma como o trabalho ¢ feito depende,
essencialmente, da pessoa que o faz”), os indices de adequagdo melhoravam
substancialmente.

Como se pode observar, também, no Quadro 1, o modelo a dois facto-
res nao correlacionados ndo atinge os indices de adequacdo considerados
aceitaveis e €, por isso, preterido relativamente aos restantes modelos.

A anélise da consisténcia interna das dimensdes formalizagdo ¢ hie-
rarquia de autoridade mostra valores aceitaveis (respectivamente, o = .69;
a=".70).

Por fim, e no que diz respeito ao tema Atitudes face ao Trabalho, os
resultados apresentados no Quadro 1 mostram que o modelo que apresentou
os piores niveis de adequacdo foi o modelo a dois factores ndo correlaciona-
dos. Tal como para o tema anterior, 0 modelo a dois factores relacionados e
o modelo com dois factores e um factor de segunda ordem mostram-se
razoavelmente adequados e com indicadores de qualidade aceitdveis. Tal
como fizemos referéncia no tema anterior, estes dois modelos sdo idénticos
em termos dos seus graus de liberdade e restantes indicadores estatisticos
devido aos constrangimentos impostos no modelo de segunda ordem. Para
este tema, vamos seguir a op¢ao que tomamos no tema Estrutura, aceitando
o modelo a dois factores correlacionados.

No que diz respeito a analise da consisténcia interna das dimensdes
satisfagdo com o trabalho e implicagdo organizacional, os valores de alfa de
Cronbach encontrados mostraram-se elevados (respectivamente, o = .86;
a=.83).

Andlise a sensibilidade do questiondrio de clima: Os temas Clima,
Estrutura, e Atitudes face ao Trabalho

Uma vez estabilizada a estrutura factorial do questionario, apresenta-
mos, no Quadro 2 as pontua¢des médias obtidas pelos inquiridos nas diferen-
tes dimensodes do questionario de clima organizacional, bem como as respec-
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tivas medidas de assimetria e curtose e outras medidas descritivas. De uma
forma global, podemos verificar que as dimensdes validadas pela analise
factorial confirmatdria seguem uma distribuicdo aproximadamente normal,
como pode ser testemunhado pelos valores de assimetria e curtose e, em
especial, pelos racios destas duas medidas pelos respectivos erros padrio.
Exceptuam-se as dimensdes realizacdo pessoal e implica¢do. Estas duas
dimensdes mostram desvios a normalidade. No caso da dimenséo realiza¢do
pessoal observamos uma distribui¢do enviesada a direita, ou seja, com os
participantes a responderem nos pontos mais elevados da escala, com um
aspecto leptocurtico, isto é, com uma elevada concentragdo de frequéncias
nestes mesmos pontos. Por outro lado, a dimensdo implicagdo mostra,
igualmente, uma distribuicdo enviesada a direita, mas desta feita com um
aspecto platicurtico, ou seja, com uma maior dispersao de frequéncias pelos
diferentes pontos da escala.

Quadro 2. Medidas descritivas das dimensdes do Questionario de Clima Organiza-
cional (total da amostra)

Dimensdes _ 3 " <
g = zZ 3 = @ R =
> S 2 2 &8 g g s &
N Q L A % o < 18 18.\ = =} g
= 2 =g Q. Q. Q & o 2 2 S
s E og o 0 o o € N > 3
=) [5) o s o < o 5] = Q ot .9
S o 2E¢ O < g0 o © s O RZE
5 £ 55 § § § 28 E ¢ § E
o @ E = = 8 = (@) o ool n —
5 35 8§ & & & =
Medidas descri- A 5§ 3 [ © § O 5
tivas &) T
Média 202262 249 373 352 307 264298 315 314338 3.55
Desvio-padrio 59 65 .74 52 .66 58 .55 49 55 .50 57 .58
Minimo 100 1.00  1.00 150 133 129 100150 129 133164 1.77
Maximo 3.60 450 500 5.00 500 471 422467 500 460491 5.00
Simetria 26 15 28 =70 -23 -001 -10 .10 .03 -004 -10 -32
Racio Simetria ) o1 61 203 744 244 01 110101 32 -04-1.04 337
/ Erro padrao
Curtose 253 .18 -07 138 .07 -23 -03 06 40 .14 08 -37
Racio Curtose /- o/ o5 39 737 37 122 -17 34 213 73 40 -1.96

Erro padrao

Para além disto, e a partir de uma analise de medidas repetidas, to-
mando os factores encontrados como varidveis intra-sujeitos, evidencia-se
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que os inquiridos pontuam, genericamente, de forma diferente nas diversas
dimensdes do questionarios, F(11, 7480) = 531.22, p < .001, np2 = .44. No
seguimento desta analise, realizdmos testes ¢ contra o ponto médio (valor 3)
da escala utilizada (1 = nunca a 5 = sempre), de modo a verificar como ¢ que
as respostas dos inquiridos se posicionam nas diferentes dimensdes do ques-
tionario, bem como retirar algumas conclusdes globais acerca do clima per-
cepcionado, das percepgdes relativas a estrutura organizacional e da satisfa-
¢do e implicacdo expressas pelos inquiridos.

Desta forma, na dimensao despersonalizagdo a média de respostas dos
inquiridos (M = 2.02, DP = .59) encontra-se abaixo do ponto médio da esca-
la, #(680) = -43.17, p < .001, verificando-se 0 mesmo quando avaliam a
exaustdo emocional (M = 2.62, DP = .65), #(680) = -15.18, p < .001, ¢ a
dimensao crescimento e desenvolvimento, (M = 2.49, DP = .74), #(680) =
-17.79, p < .001. Na dimensao realizagdo pessoal, as respostas dos inquiri-
dos situam-se significativamente acima do ponto médio da escala (M = 3.73,
DP = .52), (680) = 37.06, p < .001, bem como na dimensdo clareza de
papeéis, (M =3.52, DP = .66), t(680) = 20.28, p < .001, e na dimensio sobre-
carga de papéis (M = 3.07, DP = .58), t(680) = 3.22, p < .001. A dimensao
conflito de papéis € avaliada abaixo do ponto médio pelos inquiridos (M =
2.64, DP = .55), ((680) = -17.07, p < .001. A dimensdo cooperagdo foi ava-
liada no ponto médio da escala (M = 2.98, DP = .49), (680) =-1.19, p < .24.

Analisando agora as respostas médias dos inquiridos no tema Estrutu-
ra, ¢ mais especificamente nas dimensdes formalizagdo e hierarquia de
autoridade, as suas respostas situam-se acima do ponto médio da escala (M
=3.15, DP = .55), #(680) = 6.99, p < .001 e (M = 3.14, DP = .50), #680) =
7.71, p <.001, respectivamente.

Finalmente, e relativamente ao tema Atitudes face ao Trabalho, os
inquiridos respondem acima do ponto médio da escala quer na dimensao
satisfagdo com o trabalho (M = 3.88, DP = .57), (680) = 17.29, p < .001,
quer na dimensao implicagdo a organiza¢do (M = 3.55, DP = .58), #(680) =
24.78, p <.001.

De uma forma geral, estes resultados mostram que as escalas possuem
sensibilidade para detectar diferentes tendéncias de resposta dos inquiridos
em diferentes dominios do clima e estrutura organizacional, bem como das
suas atitudes face ao trabalho.

Para analisar, de uma forma ainda mais especifica, a sensibilidade do
questiondrio de clima relativamente a inquiridos classificados de acordo com
diferentes variaveis sociodemograficas, realizamos diferentes analises de
variancia, com comparagdes post-hoc, analisando diferencas nas respostas
dos participantes as dimensdes deste instrumento em funcdo da ocupagdo de
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um cargo de chefia, das fungdes exercidas, do sexo e da idade®. Apresenta-
mos, de seguida, apenas as comparagdes post-hoc que se revelaram signifi-
cativas (teste de Tukey, p < .05). Note-se que a dimensao realizagdo pessoal
ndo mostrou sensibilidade relativamente a nenhuma destas variaveis de
caracterizacao sociodemografica.

Tema — Clima

Despersonalizagdo. A analise de sensibilidade efectuada sobre esta
dimensdo mostrou que esta diferencia bem individuos do sexo masculino e
feminino, F(1, 597) =4.18, p < .04, np2 = .01, e individuos que ocupam dife-
rentes fungdes, F(8, 590) = 3.35, p < .001, npz =.004. Assim, os inquiridos
do sexo feminino mostraram niveis de despersonaliza¢do mais baixos (M =
1.98) do que os inquiridos do sexo masculino (M = 2.11). Adicionalmente,
profissionais de servigo social (M = 2.19) e formadores/professores (M =
2.18) apresentam niveis de despersonaliza¢do superiores quando compara-
dos com educadores (M = 1.84) e psicologos (M = 1.82).

Exaustdo emocional. A analise da sensibilidade desta dimensdao mos-
trou que esta diferencia bem os inquiridos em funcdo da idade, F(3, 591) =
3.18, p <.02, n,,z = .02, da fungdo que realizam F(8, 590) = 3.29, p <.001,
np2 = .04, e do exercicio de cargos de chefia, F(1, 594) = 4.30, p < .04, np2 =
.01. Assim, verifica-se que os inquiridos mais jovens (isto ¢, até aos 29 anos)
sdo os que manifestam niveis de exaustdo emocional inferiores (M = 2.52).
Estes valores diferem significativamente dos inquiridos com idades com-
preendidas entre os 30 e os 35 anos (M = 2.72), F(3, 659) = 2.86, p < .04, np2
= .03. Ja no que diz respeito a fun¢do exercida podemos verificar que esta
dimensao diferencia bem os psicologos (M = 2.43) dos educadores (M =
2.43), que reportam niveis mais baixos de exaustdo emocional, e os coorde-
nadores (M = 2.80) dos professores/formadores (M = 2.81), que apresentam
niveis de exaustdo mais elevados. Finalmente, verificou-se, também, que
esta escala diferencia bem os inquiridos que ocupam lugares de chefia (M =
2.75) dos que ndo ocupam estes lugares (M = 2.59).

Crescimento e desenvolvimento. A analise de sensibilidade a esta
dimensdo mostrou que esta diferencia bem os individuos que ocupam dife-
rentes fungdes, F(8, 590) = 4.44, p <.001, np2 =.06. Desta forma, inquiridos
com func¢des menos especializadas, como os auxiliares (M = 2.77) apresen-
tam valores mais elevados nesta dimensdao do que inquiridos com fungdes
mais especializadas, como por exemplo os profissionais de servico social (M
=2.20) e os profissionais de saude (M = 2.33).

6 A variavel idade foi recodificada de uma variavel continua para outra com escaldes defini-
dos, determinados através da utilizagdo da partigdo quartilica.
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Clareza de papéis. Nesta dimensdo verificaram-se diferengas entre
inquiridos que ocupam diferentes fungdes, F(8, 590) = 3.14, p < .002, np2 =
.04, e entre inquiridos que ocupam ou ndo lugares de chefia, F(1, 594) =
3.79, p < .05, np2 =.01. Observamos que existe maior percepcao de clareza
de papéis junto dos auxiliares (M = 3.69) quando comparados com o0s assis-
tentes sociais (M = 3.28) e junto daqueles que ocupam um lugar de chefia (M
= 3.65), em contraste com as nao chefias (M = 3.50).

Conflito de papéis. Esta dimensdo permite diferenciar inquiridos em
diferentes escaldes etarios, F(3, 591) = 4.78, p < .003, n," = .002, que ocu-
pam diferentes fungdes, F(8, 590) = 5.23, p < .001, n,” = .07, bem como
inquiridos do sexo feminino e masculino, F(1, 597) = 3.95, p < .05, np2 =
.01. Assim, verificAmos que sdo os inquiridos com idades compreendidas
entre os 30 e os 35 anos que percebem maior conflito de papéis (M = 2.76),
pelo menos quando comparados com os inquiridos com idades entre os 16 e
os 19 anos (M = 2.61) e com mais de 46 anos (M = 2.57), F(3, 659) = 3.94,
p <.001, np2 =.02. Ja no que diz respeito a diferenciacao de inquiridos que
desempenham diferentes funcdes, observamos que sdo aqueles que ocupam
funcdes de coordenagdo, os formadores / professores e os profissionais de
servico social que percebem maior conflito de papéis (respectivamente,
M=282, M = 2.79, M = 2.83), pelo menos quando comparados com os
inquiridos que exercem fungdes de auxiliares (M = 2.45). Por fim, detecta-
mos, ainda, uma diferenciagdo entre inquiridos do sexo feminino ¢ do sexo
masculino no que diz respeito a esta dimensdo. Assim, sdo as inquiridas que
mostram maior conflito de papéis (M = 3.16) quando comparadas com 0s
inquiridos (M = 3.04).

Sobrecarga de papéis. Verificamos que esta dimensao mostra sensibi-
lidade na diferenciagdo de inquiridos com idades diferentes, F(3, 591) =
7.54, p < .001, np2 = .04, com ocupagdo ou nao de um lugar de chefia, F(1,
594) =9.09, p <.003, np2 = .02, e com diferentes fun¢des, F(8, 590) = 10.91,
p <.001, np2 = .13. Deste modo, sdo os inquiridos mais velhos (isto é, com
idades superiores a 46 anos) que percebem menor sobrecarga de papéis (M
= 2.93), pelo menos quando comparados com os inquiridos com idades
compreendidas entre os 30 e os 35 anos (M = 3.21). Por outro lado, os inqui-
ridos com fungdes de chefia, sdo aqueles que manifestam mais sobrecarga
de papéis (M = 3.26; inquiridos que ndo ocupam cargos de chefia: M =
3.06). Por fim, os inquiridos com func¢des administrativas e auxiliares perce-
bem niveis inferiores de sobrecarga de papéis (respectivamente, M = 2.85;
M = 2.80), pelo menos quando comparados com os inquiridos com fungdes
mais especializadas, como os profissionais de servigo social (M = 3.44).

Cooperagdo. Nesta dimensdo apenas se verificaram diferengas nos
inquiridos que ocupam, ou ndo, um lugar de chefia. Desta forma, aqueles
que ndo ocupam uma posi¢cdo de chefia pontuam mais alto nesta sub-escala
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(M = 3.00) do que aqueles que ocupam (M = 2.87), F(1, 665) = 9.74,
p<.001,n,>=.01.

Tema — Estrutura

Formalizagdo. Esta dimensdo mostrou-se sensivel a diferengas ao
nivel da idade dos inquiridos, F(3, 591) = 6.96, p < .001, npz =.03, e da fun-
¢do que realizam, F(3, 590) = 6.44, p < .001, np2 = .08. Assim, sdo os inqui-
ridos mais velhos, ou seja, com idades superiores a 46 anos, que percebem
maior formaliza¢do nas suas instituigdes (M = 3.27), ao contrario dos inqui-
ridos com idades compreendidas entre os 16 e os 29 anos (M = 3.03) e entre
0s 30 e os 35 anos (M = 3.05). No que diz respeito a fungdo exercida pelos
inquiridos, constatamos que profissionais que exercem fun¢des administrati-
vas ou auxiliares (respectivamente, M = 3.33; M = 3.33), expressam maior
percepcao de formalizagdo do que os restantes profissionais, nomeadamente
os psicologos (M = 2.81).

Hierarquia de autoridade. Esta dimensao mostrou-se sensivel a dife-
rencas no que diz respeito ao sexo dos inquiridos, F(1, 597) = 4.30, p < .04,
npz = .01, ao facto de ocuparem, ou ndo, um lugar de chefia, F(1, 594) =
4.57, p < .03, np2 = .01, e a fungdo que desempenham presentemente, F(8,
590) = 4.69, p < .001, np2 = .06. Relativamente ao sexo, podemos constatar
que sdo os inquiridos do sexo feminino que percebem maior hierarquia de
autoridade na sua instituicdo (M = 3.16; sexo masculino: M = 3.04). Por
outro lado, sdo os inquiridos com cargos de chefia que percebem uma menor
hierarquia de autoridade (M = 3.53), ao contrario dos que nao exercem estes
cargos (M = 3.68). Finalmente, os profissionais de saude (M = 2.91) perce-
bem menor hierarquia de autoridade nas suas organizagdes quando compa-
rados com os auxiliares (M = 3.37).

Tema — Atitudes face ao Trabalho

Satisfacdo com o trabalho. Esta dimensdo apenas se mostrou sensivel
as diferentes funcdes exercidas pelos inquiridos, F(8, 621) = 4.05, p <.001,
npz =.06. Assim, auxiliares (M = 3.56) e educadores (M = 3.51) mostram-se
mais satisfeitos com o seu trabalho, pelo menos quando comparados com os
profissionais de saude (M = 3.48) e os profissionais de servigo social (M =
3.11).

Implicagdo organizacional. Quando analisamos esta dimensao pode-
mos verificar que ela se mostrou apenas sensivel ao facto dos inquiridos
ocuparem ou ndo um lugar de chefia, F(1, 594) = 4.57, p < .03, np2 = .01.
Assim, aqueles que ocupam lugares de chefia encontram-se mais implicados
com a sua organizacao (M = 3.68) do que os que ndo assumem este tipo de
responsabilidade (M = 3.53).
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Validade relativa a um critério: Associacoes entre Clima, Estrutura e
Atitudes face ao Trabalho

Para determinar a validade concorrente do questionario de Clima
Organizacional, analisaram-se as associa¢des entre as dimensdes que com-
poem os diferentes temas, em especial as associagdes entre o tema Clima e o
tema Estrutura, € aquele primeiro e o tema Atitudes face ao Trabalho. Para
tal, construiram-se indicadores de acordo com os resultados obtidos nas dife-
rentes analises factoriais confirmatérias, através do calculo da média das
respostas dos inquiridos nos diferentes itens que compdem as diferentes
dimensdes do questionario. Os resultados destas correlagdes sdo apresenta-
dos no Quadro 3, e podem ser tomados como indicadores, ainda que proviso-
rios, da validade relativa a um critério (i.e., validade concorrente) do tema
Clima relativamente a outros temas medidos por este questionario.

Quadro 3. Correlagdes entre as dimensdes do tema “Clima” e as dimensdes dos
temas “Estrutura” e “Atitudes face ao Trabalho”

Estrutura Atitudes face ao Trabalho

Hierarquia de

Clima Formalizagdo autoridade Satisfagdo  Implicacdo
Despersonalizacio a1 10™ =337 -36™
Exaustio emocional 14 15 427 -39
Sé;:sicl;n;ﬁ?;o e desen 05 08" 49" 54t
Realizagdo pessoal .05 -.01 557 39"
Clareza de papéis .02 -.07 637 66
Sobrecarga de papéis 05 13" =247 =257
Conflito de papéis 09" 19 437 -5
Cooperagdo 167 147 -.06 147

"p<.05; " p<.01;"" p<.001

Como se pode verificar no quadro acima, as associagdes entre as
medidas de Clima e as dimensdes formalizagdo e hierarquia de autoridade
(do tema Estrutura) sdo fracas, ainda que significativas. Assim, quanto mais
os participantes percebem que os procedimentos de trabalho existentes na
sua organizacdo sdo rigidos (i.e., quanto maior a formalizagdo percebida),
mais eles exprimem sentimentos de exaustdo emocional e despersonaliza-
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¢do. A percepcao de rigidez de procedimentos de trabalho aparece também
associada a uma maior cooperacdo. Da mesma forma, quando olhamos para
as correlagoes entre as diferentes dimensdes de Clima e a dimensao hierar-
quia e autoridade, podemos verificar que quanto mais os inquiridos perce-
bem que a sua instituicdo possui uma linha hierarquica mais vincada, mais
expressam sentimentos de exaustdo emocional, despersonalizagdo; e maio-
res as percepcdes de sobrecarga e conflito de papéis. Novamente, sdo tam-
bém estes participantes os que alegam perceber maior cooperagdo.

Como se referiu, as associagdes entre Clima ¢ as duas dimensdes do
tema Estrutura apresentam-se pouco expressivas do ponto de vista numéri-
co. Neste sentido, estes resultados parecem sugerir que o clima percebido
parece ndo estar particularmente relacionado com a estrutura organizacional,
pelo menos no que a formalizagdo e hierarquia diz respeito. Contudo, se
colocarmos a ateng@o agora sobre as dimensdes das Atitudes face ao Traba-
lho, o panorama de associagdes torna-se mais evidente. De facto, os inquiri-
dos manifestam maior satisfacdo no trabalho e maior implica¢do organiza-
cional quanto mais a organizagdo proporciona oportunidades de crescimento
e desenvolvimento profissional e de recompensa pelo trabalho realizado;
quanto mais claro o modo como os inquiridos percebem o seu papel na
organizacdo; e quanto mais eles se percebem pessoalmente realizados na sua
funcdo. Pelo contrario, niveis inferiores de satisfagdo estdo associados a
maiores sentimentos de exaustdo emocional e de despersonalizacdo e a
maior sobrecarga e conflito de papéis desempenhados na instituicdo. Curio-
samente, a cooperagdo apresenta correlagdes negativas com a implicagdo
organizacional, ou seja, os inquiridos exprimem menor implica¢do quanto
maior a coopera¢do que percebem existir na sua institui¢do. Finalmente, e
de uma forma global, os resultados desta analise parecem sugerir que, ao
contrario da relagdo incipiente entre Clima e Estrutura, as Atitudes face ao
Trabalho, ou seja a implicagdo e a satisfagdo organizacional, relacionam-se
fortemente com o Clima, testemunhando a existéncia de validade concorren-
te deste instrumento.

Discussao

Neste artigo analisamos as qualidades psicométricas de um instrumen-
to especificamente concebido para ser aplicado em institui¢des sociais — o
Questionario de Clima Organizacional (Glisson & Hemmelgran, 1998). Este
instrumento apresentou indicadores de validade de construto e de consistén-
cia interna adequados. De facto, e tal como demonstram os respectivos indi-
ces de adequagdo dos modelos obtidos nas analises factoriais confirmatorias
quer o tema Clima (composto por oito factores correlacionados dos nove
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factores originais), quer o tema Estrutura (composto por dois factores corre-
lacionados), quer ainda o tema Atitudes face ao Trabalho (composto por dois
factores correlacionados) mostraram indicadores de razoavel adequagdo. A
consisténcia interna destas dimensdes revelou-se adequada a boa ou elevada.
De uma forma genérica, a estrutura factorial obtida nas diferentes dimensdes
segue aproximadamente a proposta original de Glisson e Hemmelgarn
(1998). Note-se, contudo, que os temas Tecnologia e Justica ndo mostraram,
na presente amostra, qualidade métricas consideradas adequadas para serem
mantidos na escala final que apresentamos neste artigo. Em estudos futuros
sera conveniente rever os itens que compdem estes temas, procurando adap-
ta-los e valida-los de modo a aproximarmo-nos da escala original proposta
pelos autores.

Ainda no que diz respeito as propriedades psicométricas do Questio-
nario de Clima Organizacional, testdmos a sensibilidade das diferentes
dimensdes que o compdem relativamente a amostra global e a algumas
variaveis de caracterizagdo sociodemografica dos trabalhadores de organiza-
coes sociais. Estas andlises permitem-nos verificar o poder discriminativo
das diferentes dimensdes deste instrumento relativamente a diferentes tipos
de inquiridos. Isto significa que o presente instrumento de Clima Organiza-
cional permite obter avaliagdes mais finas e compreender como diferentes
individuos percebem, de forma diferente, determinado aspecto importante da
vida organizacional. Assim, os testes a sensibilidade mostraram que as
dimensdes que melhor permitem uma diferenciagdo de inquiridos com dife-
rentes caracteristicas sociodemograficas sdo as de exaustdo emocional, con-
flito de papéis e sobrecarga de papéis do tema Clima, bem como a dimensao
hierarquia e formaliza¢do do tema Estrutura. As restantes dimensdes sdo
menos diferenciadoras, ainda que se tenham verificado bons indicadores de
sensibilidade relativamente a variavel sexo dos inquiridos, ao facto de ocu-
parem, ou nao, um lugar de chefia, e no que diz respeito a fun¢do que ocu-
pam presentemente na organizagao.

Finalmente, testamos, ainda que de forma provisoria, a validade rela-
tiva a um critério do tema Clima (na sua vertente de validade concorrente),
utilizando como varidveis-critério os dois temas de Estrutura e Atitudes face
ao Trabalho presentes neste instrumento. As correlagdes que obtivemos
permitem-nos mostrar que as associagdes entre as diferentes dimensdes do
tema Clima e as dimensdes formalizacdo e hierarquia de autoridade do
tema FEstrutura se apresentaram pouco expressivas. Estes resultados ndo
suportam a validade relativa a um critério do tema Clima relativamente ao
tema Estrutura. Isto significa que, neste tipo de organizacdes, dificilmente
podemos prever as opinides dos inquiridos relativamente as dimensdes for-
malizag¢do e hierarquia de autoridade a partir das suas pontuagdes nas dife-
rentes dimensodes do clima organizacional analisadas por este instrumento.
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Contudo, as associacdes entre o tema Clima e o tema Atitudes face ao
Trabalho revelaram-se mais expressivas. Assim, ¢ de notar a contribuicao
das dimensoes crescimento e desenvolvimento, clareza de papéis e realiza-
¢do pessoal para uma maior satisfa¢do e implica¢do na organizagdo. Parale-
lamente, verificAmos também que as dimensdes exaustdo emocional, desper-
sonalizag¢do e conflito de papéis sdo as que contribuem mais para que os
profissionais se sintam menos satisfeitos com o trabalho que desenvolvem
presentemente na organiza¢do, bem como contribuem para a sua menor
implicagdo organizacional, resultados estes que suportam estudos empiricos
anteriormente publicados (cf., Carvalho, 2007).

Nao podemos deixar de apontar algumas limitagdes aos dados que
apresentamos anteriormente. Assim, para que possa ser generalizada, este
tipo de investigacdo devera ser replicada utilizando uma amostra representa-
tiva de organizagdes sociais que inclua uma maior diversidade de enquadra-
mentos institucionais. Por outro lado, os resultados que apresentamos decor-
rem de percepcdes que os colaboradores t€m da sua organizacao. Todavia, as
limitagdes dos dados recolhidos por auto-relato sdo bem conhecidas (e.g.,
Podsakoff & Organ, 1986). Investigacdo subsequente devera incluir aborda-
gens metodologicas adicionais, designadamente entrevistas e observacgdes
em contexto de trabalho que permitam completar os dados obtidos através
do Questionario de Clima Organizacional.

Estudos futuros a realizar com este instrumento devem também procu-
rar obter mais evidéncia empirica relativamente as suas qualidades psicomé-
tricas, nomeadamente no que diz respeito a sua validade relativamente a um
critério, quer procurando novas medidas critérios, quer distanciando a sua
mensuracdo do momento em que se recolhem os dados com o questionario
de Clima Organizacional (permitindo, assim, a obtencdo de indicadores de
validade preditiva e assegurando uma menor contaminagdo entre medida e
critérios). Adicionalmente, seria interessante, também, obter indicios de
validade convergente deste instrumento relativamente a outros instrumentos
de Clima organizacional.

Finalmente, salientamos que nem o contexto organizacional, nem um
clima positivo, constituem por si s6 o objectivo a atingir pelas organizagdes
sociais, mas sim um meio para promover o bem-estar dos seus utentes. De
facto, a literatura mostra que o clima organizacional tem um impacto signifi-
cativo na eficacia dos servigos prestados (e.g., Glisson & Hemmelgarn,
1998). No entanto, este facto ndo explica, por si so, a ligagdo causal entre o
clima organizacional e o servigo prestado. Neste sentido, investigadores,
técnicos e decisores organizacionais deverdo centrar os seus esforcos em
explorar empiricamente como € que o contexto organizacional, nomeada-
mente na sua vertente de clima organizacional, afecta a quantidade e a quali-
dade dos servigos prestados aos seus utentes.
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Anexo I: Dimensdes e itens do questionario de Clima Organizacio-
nal para Organizagdes de Intervencdo Social (versdo portuguesa)

Tema — Clima

Despersonalizacao

Sinto que trato alguns utentes/clientes de forma impessoal

Tenho-me tornado mais insensivel face aos outros desde que comecei a trabalhar aqui
Preocupa-me que este trabalho me esteja a tornar insensivel

Por vezes apercebo-me que ndo me preocupo realmente com o que acontece a alguns dos meus
utentes/clientes

E dificil sentir-me préximo(a) dos meus utentes/clientes

Exaustio emocional

Sinto-me emocionalmente esgotado(a) com o meu trabalho

Sinto-me exausto(a) no final do meu dia de trabalho

Sinto-me fatigado(a) quando me levanto de manha e tenho de enfrentar mais um dia no trabalho
Sinto-me esgotado(a) devido ao meu trabalho

Sinto que me esfor¢o demasiado no meu trabalho

Sinto que emocionalmente estou a chegar ao meu limite

Crescimento e desenvolvimento

Esta organizagdo recompensa a experiéncia, a dedicagdo e o empenho

Em geral, ha mais oportunidades para progredir nesta organizagdo do que em outro tipo de empre-
g0s

As oportunidades de progresso na minha fungdo sdo muito maiores do que a dos que estdo noutras
fungdes

Esta organizac@o proporciona varias oportunidades de promogao se trabalharmos para tal

Realizagido pessoal

Lido de forma muito eficaz com os problemas dos meus utentes/clientes

Sinto que influencio positivamente a vida de outras pessoas através do meu trabalho
Consigo facilmente criar um ambiente descontraido com os meus utentes/clientes
Sinto-me bem-disposto(a) depois de trabalhar de perto com os meus utentes/clientes
Neste trabalho tenho realizado muitas coisas que valem a pena

No meu trabalho lido facilmente com os problemas emocionais dos outros

Clareza de papéis

Compreendo como o meu desempenho ¢ avaliado

As responsabilidades do meu trabalho estdo claramente definidas

Sei 0 que as pessoas nesta organizagdo esperam de mim

E bem informado(a) sobre aquilo que precisa saber?

Com que frequéncia os objectivos e propositos do seu cargo estdo claramente definidos?

Com que frequéncia ¢ possivel obter informagao precisa sobre as politicas e os procedimentos
administrativos?
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Conflito de papéis
Com que frequéncia acaba por fazer coisas que deveriam ser feitas de forma diferente?
Com que frequéncia tem de “contornar” uma regra para conseguir realizar uma tarefa?
Com que frequéncia se sente incapaz de satisfazer pedidos incompativeis dos seus supervisores?
Com que frequéncia o seu trabalho interfere com a sua vida familiar?
Os interesses dos utentes/clientes sdo muitas vezes substituidos por preocupagdes administrativas (e.g.,
burocracia)
As normas e regulamento dificultam frequentemente o trabalho
A quantidade de trabalho que tenho interfere com a qualidade com que o fago
No meu trabalho tenho que fazer tarefas que vao contra a minha perspectiva
Ha inconsisténcias nas normas e regulamento que tenho de seguir

Sobrecarga de papéis

Com que frequéncia os seus colegas apresentam sinais de stresse?

Por mais que eu faca, hd sempre mais a ser feito

A quantidade de tarefas que tenho para fazer impede-me de fazer um bom trabalho
Nao ha pessoas suficientes na organizacdo para realizar o trabalho

Quando inicio uma tarefa, ndo me ¢ dado tempo suficiente para a completar

Com que frequéncia esta sob forte pressdo no seu trabalho?

Cooperagiao
Com que frequéncia existe atrito entre os seus colegas de trabalho?(*)
Hé um sentimento de cooperagdo entre os meus colegas de trabalho
Quando tenho uma tarefa dificil a fazer, as pessoas da organizagdo ajudam-me
Com que frequéncia os seus colegas confiam uns nos outros?

Tema — Estrutura

Formalizacio

Aqui, as pessoas fazem o trabalho da mesma forma todos os dias

S6 héd uma forma de fazer o trabalho — fazer como a chefia quer

Habitualmente, as circunstancias sdo as mesmas de dia para dia

No desenvolvimento de cada tarefa, t€ém que se seguir 0s mesmos passos

Os mesmos procedimentos devem ser seguidos na maioria das situagdes

Devemos sempre seguir procedimentos operacionais rigidos

Quando temos um problema, devemos dirigir-nos & mesma pessoa para o solucionar

Hierarquia de Autoridade

Poucas coisas podem ser feitas antes que um supervisor ou coordenador aprove a decisdo
Aqui, as ordens tém origem nos niveis hierarquicos superiores

Sinto que, na maioria das areas, sou “chefe” de mim préprio(a)(*)

Em quase tudo o que fago, tenho que perguntar primeiro ao supervisor ou coordenador
Pode-se tomar decisdes proprias sem ter que confirmar com ninguém(*)

Todas as decisdes que tomo tém que ser aprovadas pelo supervisor ou coordenador
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Tema — Atitudes face ao Trabalho

Satisfaciio com o trabalho

Com que frequéncia se sente satisfeito(a) com o prestigio que o seu trabalho tem na comuni-
dade?

Com que frequéncia se sente satisfeito(a) com a sua capacidade de fazer as coisas da forma
mais correcta?

Com que frequéncia se sente satisfeito(a) com a oportunidade que tem de fazer coisas pelos
seus utentes/clientes?

Com que frequéncia se sente satisfeito(a) com a oportunidade que tem de fazer algo que exija aplicar as
suas competéncias?

Com que frequéncia se sente satisfeito(a) com a forma como as politicas da organizacgdo sio
postas em pratica?

Com que frequéncia se sente satisfeito(a) com as possibilidades de progredir na carreira?
Com que frequéncia se sente satisfeito(a) com a liberdade que tem de agir de acordo com o
que pensa?

Com que frequéncia se sente satisfeito(a) com a oportunidade de experimentar abordagens suas no trabalho
com os seus utentes/clientes?

Com que frequéncia se sente satisfeito(a) com as suas condi¢des de trabalho?

Com que frequéncia se sente satisfeito(a) com o reconhecimento que recebe por fazer um
bom trabalho?

Com que frequéncia se sente realizado(a) com o que obtém do seu trabalho?

Implicacdo organizacional

Sinto orgulho em dizer aos outros que fago parte desta organizagao

Preocupo-me realmente com o destino desta organizagao

Nao ha muito a ganhar em continuar nesta organizagio indefinidamente

Considero que decidir trabalhar nesta organizacdo foi um erro da minha parte(*)

Considero que, de todas as organizagdes, esta ¢ a melhor para se trabalhar

Considero que, nas minhas circunstancias actuais, ndo seriam precisas muitas alteragdes para sair
desta organizacao(*)

Esta organizagdo incentiva o “meu melhor” em relagdo ao meu desempenho no trabalho.
Os meus valores ¢ os da organizagdo sdo muito semelhantes

Sinto pouca lealdade para com esta organizagao(*)

Considero dificil concordar com as politicas desta organiza¢do em questdes importantes relativas aos
seus funcionarios(*)

Estou muito contente por ter escolhido trabalhar nesta organizagao

Estou disposto(a) a empenhar-me para que esta organizagdo tenha sucesso

Digo aos meus amigos que esta ¢ uma boa organizago para se trabalhar

(*) Itens com escala invertida



