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Escala de clima organizacional para organizacdes
de saude: desenvolvimento e estrutura fatorial

Organizational climate scale for health organizations:
development and factorial structure

Igor Gomes MENEZES'
Leonardo Rodrigues SAMPAIQ'
Ana Cristina Passos GOMES'
Flora Silva TEIXEIRA'
Pricila de Sousa SANTOS'

Resumo

O clima organizacional, um dos construtos de maior complexidade na drea organizacional, apresenta caracteristicas que podem
ser percebidas de formas distintas por diferentes profissionais. Este estudo teve como objetivo desenvolver e validar a Escala de
Clima Organizacional para Organizagdes de Saude. Para validar o instrumento foram investigados 668 trabalhadores da area de
saude, que responderam a 100 itens, distribuidos em 13 dimensoes. Foi utilizada para estudo da validade a andlise fatorial e, para
exame da consisténcia interna, o calculo do alpha de Cronbach. Os resultados apontaram como melhor solugéo fatorial a estrutura
de 64 itens, dispostos em sete fatores. A consisténcia interna da medida foi de 0,934. A Escala de Clima Organizacional para
Organizagbes de Saude demonstrou boa qualidade psicométrica, considerando-se o contexto cultural investigado. Sugere-se,
entretanto, a ampliacdo dos estudos para outros tipos de amostra e organizagdes, de modo a verificar a validade transcultural do
construto.

Unitermos: Clima organizacional. Comportamento organizacional. Escala. Saude. Validade de construto.

Abstract

Organizational climate, as one of the most complex constructs in the organizational area, possesses characteristics that may be
perceived in distinct ways by different professionals. This study aimed to develop and validate the Organizational Climate Scale for
Health Organizations. In order to validate the tool, 668 health workers were investigated, responding to 100 items, distributed
across thirteen dimensions. Factorial analysis was used to validate and calculate Cronbach’s alpha in order to estimate internal
consistency. The results suggest the best factorial solution was a structure composed of 64 items, organized into seven factors. The
internal consistency was 0.934. The Organizational Climate Scale for Health Organizations shows good psychometric quality,
considering the cultural context investigated. However, it is recommended that these studies be extended to other types of samples
and organizations, in order to verify the cross-cultural construct validity.

Uniterms: Organizational climate. Organizational behavior. Scale. Health. Construct validity.
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O estudo das percepcdes que os trabalhadores
constroem acerca de diferentes aspectos do seu
trabalho e que séo responsaveis por guid-los em linhas
consistentes de acdo tem sido uma das tematicas de
maior interesse no campo do comportamento orga-
nizacional. Diferentes sdo os construtos investigados
pelo campo, sendo o clima organizacional um dos
atributos mais relevantes a deteccdo dos elementos
reguladores e orientadores do comportamento huma-
no dentro de organizacoes.

As pesquisas sobre clima em organizacoes
ganharam uma maior popularidade dentro da édrea de
Administracao a partir da década de 1950, nos Estados
Unidos (Forehand & Gilmer, 1964). Nao obstante haja
mais de meia década de estudos sobre clima organi-
zacional, o desenvolvimento de estratégias voltadas para
a investigacdo do construto ocorreu em maior monta
somente a partir dos anos 90, ganhando maior destaque
nas grandes empresas, principalmente as que ja haviam
desenvolvido programas de saude do trabalhador e
melhoria da qualidade de vida no trabalho (Toro, 2001).

Considerando o conjunto de métodos e técnicas
adotados para o conhecimento do clima organizacional,
as escalas psicométricas sao um dos instrumentos mais
empregados atualmente para o estudo de tal atributo,
devido ao seu rigor metodoldgico e por serem subsi-
diadas por procedimentos estatisticos que conferem
grande poder de andlise e inferéncia das informacoes
prestadas. Haja vista a pequena quantidade de medidas
brasileiras desenvolvidas e validadas para avaliar o clima
organizacional (Crespo, 2005; Laros & Puente-Palacios,
2004; Martins, Oliveira, Silva, Pereira & Sousa, 2004;
Tamayo, 1999), faz-se necessaria a construcao de instru-
mentos cada vez mais especificos e competentes em
avaliar diferentes fatores pertinentes a cada realidade
de trabalho.

Os estudos de validacéo de medidas de clima
organizacional, dentro do contexto nacional, ainda ndo
contemplam um instrumento que avalie descritores de
clima voltados para profissionais que trabalham em
organizacoes de salde e que destaquem fatores
relacionados a “satide no trabalho’, “seqguranca no
trabalho’, “organizacéo do trabalho” e “relacionamento
com a comunidade”. Procurando, portanto, preencher
tal lacuna, assim como produzir conhecimento sobre o

tema dentro da drea do comportamento organizacional,

este trabalho buscou desenvolver e testar a validade de
construto da Escala de Clima Organizacional para Orga-
nizacdes de Saude.

A polissemia do construto clima organizacional

Assim como ocorre com boa parte dos constru-
tos no campo do comportamento organizacional, nédo
existe um consenso entre os pesquisadores da drea que
permita encontrar uma definicdo integrada e Unica para
clima organizacional. O conjunto de definicdes geral-
mente empregadas para caracterizar tal construto tem
originado, assim, varios quadros de referéncia, distintas
definicdes operacionais e técnicas de investigacao, além
de resultados de pesquisas muitas vezes diversificados
e contraditorios.

As premissas dos estudos sobre clima organi-
zacional podem ser encontradas nos trabalhos sobre a
Teoria de Campo, Lewin (1939). Pela Teoria de Campo, as
atividades psicoldgicas de um sujeito desenvolvem-se
em uma espécie de campo psicolégico, denominado
pelo préprio Lewin (1939) como campo vital. A partir da
introducado de tal conceito na Psicologia Social, Lewin,
Lippitt e White (1939) desenvolveram um novo estudo
com o intuito de verificar quais eram as condicoes
psicoldgicas criadas pelos lideres de um grupo de
rapazes dentro de um ambiente controlado. Intro-
duziam-se, assim, com tal estudo, os conceitos de clima
social e atmosfera social que, somente em 1958, com os
trabalhos de Argyris, ganhariam o nome de clima
organizacional.

No trabalho seminal de Argyris (1958) o clima
organizacional, também nomeado de“carater homeos-
tatico’, foi caracterizado a partir de elementos que
representam diferentes niveis de anélise. Os estudos de
Argyris, por um lado, trazem avancos significativos para
aconsecucao de uma definicao mais clara e abrangente
de clima organizacional, ao passo que demonstram a
importancia de se considerarem diferentes varidveis e
niveis de andlise no entendimento do construto. Entre-
tanto, Argyris vincula a nocéo de clima organizacional
com a de cultura organizacional, promovendo,
consequentemente, uma nova pulverizacdo no conceito
de clima e aumentando a dificuldade de se aceder a
uma definicdo consensual do atributo.

N&o obstante a ampla gama de definicoes para
clima organizacional, podem-se identificar trés momen-




tos distintos em uma tentativa de sintese da producéo
acerca do construto. O primeiro momento, compreen-
dido entre as décadas de 1930 e 1960, confere uma
significativa énfase no modelo organizacional, assim
como na taxonomia, contexto e estrutura do clima
organizacional. A preocupacao, nesse periodo, estava
dirigida para a identificacao das varidveis que com-
punham ou constituiam o construto ou, mais especifica-
mente, para o estudo das dimensdes do clima organi-
zacional. Um dos maiores esfor¢cos nesse primeiro
periodo era encontrar uma justificativa conceitual que
sustentasse métodos precisos e objetivos por meio dos
quais se pudesse responder a sequinte pergunta: o clima
organizacional pode ser conceituado como um atributo
do individuo ou da organizacao?

Buscando responder a essa questdo, inumeras
foram as tentativas dos teéricos da drea para criar uma
definicdo que incorporasse os diferentes elementos que
supostamente caracterizavam o construto. A definicao
mais distintiva e representativa desse momento foi
oferecida por Forehand e Gilmer (1964), que definiram
clima organizacional como um conjunto de caracte-
risticas que: a) distinguem a organizacdo de outras
organizagoes; b) sao relativamente duradouras ao longo
do tempo; e ¢) influenciam os comportamentos dos
trabalhadores na organizacdo. Taguiri e Litwin (1968),
seguindo a mesma direcdo conceitual de Forehand e
Gilmer (1964), identificaram o clima organizacional
como uma qualidade relativamente duradoura do
ambiente interno de uma organizagao, que: a) é experi-
mentada pelos seus membros; b) influencia seus com-
portamentos; e ¢) pode ser descrita em termos da
avaliacdo de um conjunto particular de caracteristicas
da organizacdo. De acordo com os autores, para se
conhecer o clima organizacional é necesséario avaliar
um conjunto de caracteristicas organizacionais que
incluem desde o conhecimento da estrutura organi-
zacional até a forma como os individuos a percebem
no dia a dia.

Em suma, o primeiro momento de investigacao
do clima organizacional foi notadamente marcado pela
valorizacdo do ambiente na percepcao do referido
atributo e pela énfase nos elementos do ambiente que
funcionam como uma espécie de “atmosfera” favore-
cedora da modificacdo dos comportamentos dos
membros organizacionais. Além disso, esse momento

foi importante por considerar a necessidade de se
criarem métodos de investigacao que avaliassem a
multidimensionalidade do construto e por realcar os
elementos da cultura organizacional que guardam
relacoes conceituais diretas com o clima organizacional.
Particularmente no amago dessa relacao iniciou-se o
segundo momento no desenvolvimento dos estudos
sobre clima organizacional.

A proximidade conceitual entre cultura organi-
zacional e clima organizacional, que inaugurou o
segundo momento, compreendido entre os anos 1970
e 1980, deve-se ao fato de a cultura organizacional estar
relacionada as crencas, valores e aspectos de natureza
coletiva e ideacional, compartilhada entre trabalhadores
e organizagdes que, em ultima instancia, séo respon-
saveis pela manutencao de um determinado clima na
organizacao (Hofstede, Neuijen, Ohayv & Sanders, 1990).
De acordo com Schein (1985), a cultura organizacional
pode ser entendida como um conjunto de pressupostos
basicos criado, desenvolvido ou descoberto em um
processo de aprendizagem coletivo para lidar com os
problemas socioemocionais dos membros do grupo,
que permite as organizacdes se adaptarem as demandas
externas. Dentre a pluralidade de conceitos voltados a
explicagao da cultura organizacional, € praticamente
consensual que a cultura é formada por valores, crencas,
cédigos e regras que configuram as normas comporta-
mentais nas organizacoes (Cooke & Lafferty, 1989; Kroeber
&Kluckhohn, 1952; Moran &Volkwein, 1992; Ouchi, 1981;
Swartz & Jordan, 1980; Trice & Beyer, 1984).

Cultura é comumente definida como uma
varidvel mais profunda do que o clima. Entretanto,
enquanto a cultura de uma organizacéo refere-se as
praticas adotadas que norteiam os trabalhadores de
uma empresa, concedendo-lhe uma identidade propria
(Silva & Zanelli, 2004), o clima é a atmosfera presente nas
organizacoes, originada mediante praticas, procedi-
mentos e recompensas percebidos diariamente pelos
empregados, intimamente ligada ao comportamento
dos gestores e as acdes por estes recompensadas
(Schneider, Salvaggio & Subirats, 2002). Apesar das
sobreposicdes conceituais entre 0s temas, é pratica-
mente consensual que cultura e clima organizacionais
se inter-relacionam.

Os limites conceituais e metodoldgicos entre
clima e cultura somente comecgaram a ser nitidamente
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demarcados a partir dos anos 90 do século passado,
com o crescimento de pesquisas qualitativas e quanti-
tativas que buscaram atestar a validade discriminante
dos construtos (Glisson & James, 2002). Atualmente, é
praticamente de concordancia coletiva que, enquanto
o clima organizacional é uma condicdo temporaria,
formada pelos significados construidos pelos individuos,
que guiam suas decisdes e agdes no ambiente orga-
nizacional, a cultura organizacional cumpre um papel
mais normativo, voltado ao compartilhamento de valo-
res que fornecem uma identidade a organizacéao e,
conseguentemente, favorecem uma maior capacidade
adaptativa e de autodesenvolvimento interno e externo.

As tentativas de especificar e clarificar o conceito
de clima organizacional, diferentemente de outros
conceitos correlatos, deu inicio ao terceiro momento
no estudo do construto, que comegou nos anos 90 e se
estende aos dias atuais. Esse momento tem sido
fortemente marcado tanto pela busca da identificacao
das caracteristicas que constituem o clima organi-
zacional, como pela investigacdo dos elementos que
ndo fazem parte das definicbes constitutiva e opera-
cional do construto. No ambito dessas discussoes,
grande confusdo conceitual ocorre entre os conceitos
de clima organizacional e clima psicolégico. Segundo
Schneider e Reichers (1983), o clima psicolégico
corresponde a ligacdo do individuo com seu contexto
de trabalho, enquanto o clima organizacional reflete os
significados compartilhados pelas pessoas, ligados a
um aspecto particular do trabalho. Embora, como afirma
Martins (2000), ndo seja possivel reduzir o clima organi-
zacional a uma s6 unidade de andlise, ja que o mesmo
depende também das interacdes individuais, é necessa-
rio reconhecer que o clima organizacional esta mais
diretamente relacionado a elementos cognitivos, ao
passo que o clima psicoldégico encontra-se associado,
em maior intensidade, com elementos afetivos do
ambiente de trabalho. De fato, um conhecimento mais
pormenorizado do contexto organizacional deveria
contemplar avaliagdes multidimensionais das relacoes
entre individuos e organizagdes (Glick, 1985).

A consecucado de estudos para tornar o conceito
de clima organizacional mais claro e especifico foi
paralelamente seguida pelo desenvolvimento de
métodos e técnicas que viabilizassem a determinacao
dos elementos mais representativos e constituintes do

construto e que permitissem medi-lo com um grau
maximo de precisao. Perseguindo, assim, um crescente
rigor metodoldgico para a investigacado do clima orga-
nizacional, vérias escalas psicométricas foram cons-
truidas para avaliar o construto.

Dentre as técnicas quantitativas e qualitativas
empregadas para a avaliacdo do clima organizacional,
as escalas psicométricas figuram como a técnica mais
utilizada nas pesquisas sobre o tema. Diferentes foram
as escalas classica e modernamente desenvolvidas para
a mensuracao do construto em ambito internacional
(Friedlander & Margulies, 1969; Hellriegel & Slocum, 1974;
House & Rizzo, 1972; Litwin & Stringer, 1968; Payne &
Pheysey, 1971; Pritchard & Karasick, 1973; Schneider &
Bartlett, 1970; Toro, 2001) e nacional (Crespo, 2005; Laros
& Puente-Palacios, 2004; Martins et al,, 2004; Tamayo,
1999). No entanto, até o presente momento nao existe
uma medida de clima organizacional que tenha sido
desenvolvida e validada com o intuito de detectar as
demandas de profissionais que trabalham em organi-
zaches de saude. Buscando, assim, considerar a multidi-
mensionalidade do construto clima organizacional na
construcdo de uma medida adequada a esta érea, este
trabalho teve por escopo apresentar os estudos da
estrutura fatorial da Escala de Clima Organizacional para
Organizacdes de Saude e contribuir com os conheci-
mentos tedricos e empiricos sobre um dos temas de
maior centralidade no campo do comportamento orga-
nizacional.

Método
Participantes

Para o conhecimento das propriedades psico-
métricas da escala foram selecionados 668 trabalhadores
da Secretaria de Saude da prefeitura de uma cidade do
interior da Bahia. Ao todo, foram investigados 190 setores
organizacionais e 137 ocupacdes, considerando todas
as unidades da regido investigada. Foi considerado setor
organizacional todo e qualquer tipo de espaco de
trabalho em que o profissional de salide desenvolve
suas atividades. Dos setores organizacionais mais
representativos, havia 15,5% de centros de saude, 10,2%
de érgéos ligados a administracéo, 6,9% de hospitais e
5,4% de unidades basicas de saude, incluindo o Progra-
ma Saude da Familia (PSF).




Considerando as ocupagdes investigadas, 18,7%
da amostra compuseram-se de técnicos auxiliares de
enfermagem, 10,5% de agentes de salde, 6,9% de
médicos, 5,3% de recepcionistas, 5,3% de auxiliares de
servicos gerais e 4,3% de coordenadores de 6rgaos
administrativos. Do total de 668 sujeitos pesquisados,
160 (24,3%) eram do sexo masculino, 498 (75,7%) do
sexo feminino e nove sujeitos nao se identificaram.
Aproximadamente 44,3% dos individuos pesquisados
encontravam-se na faixa etaria entre 26 e 40 anos, 48,2%
possuiam nivel médio completo e 20,2%, nivel superior.
A pesquisateve acesso atodos os membros da Secretaria
de Saude e foi censitaria a estratégia de amostragem
adotada.

O desenvolvimento da Escala de Clima Orga-
nizacional para avaliar profissionais de satde surgiu a
partir de uma demanda da Secretaria de Satude de um
municipio do Estado da Bahia. Nao obstante a expressiva
quantidade de instrumentos para a mensuracao do
clima organizacional em diferentes empresas de dis-
tintos setores da economia, até 0 momento ndo tinha
sido desenvolvido um instrumento especifico para
avaliar as condicdes a que os trabalhadores que atuam
nas organizagdes de salde estao submetidos e, conse-
quentemente, os diferentes niveis de satisfacdo que
porventura se originam das percepcoes de suarealidade
de trabalho.

Tendo em vista tal demanda e complexidade, a
Escala de Clima Organizacional para Organizacbes de
Saude foi concebida objetivando contemplar tanto
aspectos da estrutura organizacional quanto dos pro-
cessos organizativos de trabalho, perpassando por
temas como relacionamento interpessoal e saude do
trabalhador. Assim, 13 dimensdes foram escolhidas
como as mais representativas para a avaliacdo do clima
organizacional, para as quais 100 itens foram cons-
truidos: 1) relagdo com o trabalho (7 itens); 2) sadde no
trabalho (9 itens); 3) seguranca no trabalho (5 itens); 4)
relacionamento e espirito de equipe (11 itens); 5)
comunicacao (7 itens); 6) lideranca (15 itens); 7) reconhe-
cimento e recompensa (4 itens); 8) remuneracao (5 itens);
9) beneficios (2 itens); 10) desenvolvimento profissional
(13 itens); 11) organizacao do trabalho (7 itens); 12)
estratégia (6 itens); e 13) relagdo com a comunidade
(9itens).

Dos 100 itens desenvolvidos, oito foram elabo-
rados de forma invertida, seguindo-se as recomendacoes

de Pasquali (1998) sobre a importancia de se evitar o
erro da resposta estereotipada a esquerda ou a direita
da escala de resposta. Seis outros itens foram acres-
centados ao instrumento com o intuito de avaliar a
percepcao da importancia da pesquisa por parte dos
trabalhadores, assim como o seu potencial nivel de
aceitacao. O principal objetivo da inclusao de tais itens
foi verificar a potencial seriedade nas respostas dos
sujeitos, dado que, caso houvesse uma baixa percepgao
geral de importancia, as respostas aos demais itens da
escala poderiam ter sido oferecidas sem o devido
compromisso com os resultados da pesquisa, enviesan-
do, assim, a interpretacdo das informacdes sobre o
construto avaliado. Embora presentes no mesmo ques-
tionario de clima organizacional, tais itens ndo configu-
ram uma dimensao do construto e, portanto, ndo foram
utilizados para a investigacao da estrutura fatorial da
escala.

Adistribuicdo da quantidade de itens foi realizada
considerando-se a complexidade tedrica do construto,
que pode ser apreciada pelo nimero de descritores que
deveria representar teoricamente cada dimensé&o.
Destarte, foram consideradas as opinides dos repre-
sentantes da Secretaria de Saude acerca de caracte-
risticas do cotidiano e das realidades de trabalho que se
mostrariam significativas para o julgamento dos traba-
lhadores sobre aspectos do clima organizacional. No
ambito do processo de avaliagédo dos itens, tais represen-
tantes serviram como juizes na avaliagdo do contetdo
da escala.

Para mensurar a intensidade da satisfacdo em
relacdo a cada item foi utilizada a escala graduada do
tipo Likert, com cinco intervalos de resposta, que
variavam do extremo grau de concordancia ao grau
maximo de discordancia. Adicionalmente aos itens do
instrumento de clima, foi aplicado um questionario para
investigacao das caracteristicas pessoais e profissionais,
tais como: sexo, idade, estado civil, tempo de servico,
unidade, cargo, funcao de chefia, setores em que jé atuou,
investimento em treinamento e qualificacdo pro-
fissional. Além de comporem um perfil geral da amostra
de validacao, tais varidveis foram utilizadas para a
realizacdo de estatisticas descritivas que permitissem
uma avaliacao do clima organizacional por unidades e
ocupacdes.

TVNOIDVZINYDHO YINITD

309

Estudos de Psicologia | Campinas | 26(3) | 305-316 | julho - setembro 2009 _I



1819 SIZANAW O

310

I_ Estudos de Psicologia | Campinas | 26(3) | 305-316 | julho - setembro 2009

Procedimentos

Como se tratou de uma pesquisa de carater
censitario foi adotada uma estratégia de coleta de dados
que possibilitasse 0 acesso aos trabalhadores em todos
os turnos de trabalho. Para tanto, doze agentes de
pesquisa se revezaram nos trés turnos de trabalho, em
funcao da disponibilidade de tempo de cada respon-
dente. Com o intuito de garantir a boa qualidade das
informacdes prestadas, além de uma quantidade de
respondentes que fizesse jus a uma pesquisa censitaria,
o instrumento néo foi do tipo autoadministrado: seus
itens foram diretamente verbalizados pelo agente de
pesquisa. Os critérios de selecdo adotados para a selecao
dos agentes de pesquisa foram: 1) apresentar escolari-
dade de, no minimo, nivel médio completo; e 2) ter
experiéncia em coleta de dados em pesquisas desen-
volvidas, de preferéncia, por institutos de pesquisas de
mercado, midia e opinido. Um treinamento prévio foi
assim realizado com os agentes de pesquisa, 0s quais
foram capacitados a ndo explicar ou interpretar os itens
da escala, de modo a garantir as condi¢des de padro-
nizacéo da medida.

Embora a pesquisa ndo tenha sido de carater
obrigatério, foi exposta a todos os participantes aimpor-
tancia da contribuicdo voluntéaria e solicita para o
conhecimento da realidade do clima organizacional da
Secretaria de Saude.

Esta pesquisa foi realizada a partir de uma consul-
toria prestada a Secretaria de Satide de um municipio
situado no Estado da Bahia, que solicitou a realizacao
de uma pesquisa de clima organizacional para todos os
profissionais da drea de saude do municipio. Como néo
se tratou, a principio, de uma pesquisa de carater acadé-
mico, mas estritamente empresarial, o instrumento de
pesquisa ndo foi submetido a um comité de ética. Vale
ressaltar que a pesquisa assumiu um delineamento de
pesquisa ndo experimental (correlacional) e que, conse-
guentemente, ndo expds os respondentes a tratamentos
experimentais nem, portanto, colocou-os em situacao
de perigo ou qualquer espécie de constrangimento. Aos
sujeitos era facultativa a participacdo na pesquisa,
embora a adesdo tenha sido quase integral. Os dados
foram analisados no dmbito externo a Secretaria de
Saude, que nao teve acesso as informacdes individuais
fornecidas, de modo a garantir o anonimato dos

participantes. Nao houve necessidade de identificacédo
de nome ou qualquer tipo de informacao que pusesse
em risco a identidade dos sujeitos e, consequentemente,
a credibilidade da investigacao.

Foientregue um Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TCLE) para cada participante da pesquisa.
Todos os procedimentos adotados nesta pesquisa
seguiram as orientacdes éticas previstas na Resolucdo
196/96 do Conselho Nacional de Satide (BRASIL, 1996) e
na Resolucao 016/2000 do Conselho Federal de Psi-
cologia - CFP (2000).

Para o estudo da validade do construto clima
organizacional foi realizada uma anélise fatorial explo-
ratéria dos 100 itens que compdem a medida, bus-
cando-se verificar se 0 modelo tedrico de 13 fatores
apresentava sustentagao empirica. Para tanto, utilizou-
-se, para a extracao da andlise dos fatores, a Anélise dos
Componentes Principais (ACP), indicado quando se
deseja obter uma combinacao linear néo correlata das
combinagdes das varidveis mensuradas, ou seja, quando
se assume que 0s componentes ndo sdo correla-
cionados (Malhotra, 2001).

Apds o estudo da estrutura fatorial da escala,
procedeu-se a uma investigacdo dos niveis de fide-
dignidade dos fatores e da escala como um todo. Como
a escala adotada foi do tipo Likert, que caracteriza os
itens como politémicos, foi calculado o alpha de
Cronbach para exame da consisténcia interna da
medida.

Resultados e Discussao

Antes da realizacdo das anélises psicométricas,
foi verificado o grau de aceitagao do instrumento a partir
de uma média realizada entre os seis itens de avaliacdo
da pesquisa. Ao ser encontrada uma meédia (M)de 4,80
(desvio-padrao - DP=0,41), em uma escala de concor-
danciatipo Likert que varia de 1 (discordo totalmente) a
5 (concordo totalmente), constatou-se uma elevada
aceitacdo da realizacdo da pesquisa, pelo que se infere
um maior nivel de seriedade das respostas dos partici-
pantes. Uma vez examinada a aceitacdo da pesquisa,
procedeu-se a recodificacdo dos oito itens desenvol-
vidos de modo invertido, de modo que o valor 1




(discordo totalmente) assumisse o valor 5 (concordo
totalmente), 2 (discordo levemente) adquirisse o valor 4
(concordo levemente), e assim sucessivamente. Tal pro-
cedimento teve como objetivo posicionar todos os itens
da escala de forma favoravel, sendo avaliados somente
a partir de uma conotacéo positiva. Com isso, buscou-
-se favorecer o estudo da dimensionalidade do cons-
truto unicamente pelo polo positivo de anélise,
tornando-se satisfatorias para fins de analise fatorial
somente as cargas fatoriais positivas.

Apds realizados tais procedimentos, buscou-se
investigar a validade de construto da escala empre-
gando-se a técnica da andlise fatorial. Para tanto, o
primeiro passo adotado para o estudo da analise fatorial
foi verificar se a matrizde intercorrelacdes era fatorizavel.
Ao serem encontradas elevadas correlagdes positivas
entre os itens pertencentes a um mesmo fator, além de
grande parte dos niveis de significancia ndo superiores
a 0,100, de acordo com o critério adotado por Hair,
Anderson, Tatham e Black (1998), verificou-se que o valor
do determinante da matriz foi diferente de zero
(D=0,00927), indicando a possibilidade de inversao da
matriz. Uma vez tendo se certificado da possibilidade
de inversao da matriz de intercorrelacées, verificou-se
que o valor do Teste de Adequacao da Amostra Kaiser-
-Meyer-Olkin (KMO) foi de 0,906, 0 que demonstra que o
método de analise fatorial é bastante adequado para o
tratamento dos dados. Ao ser escolhida a andlise de
componentes principais como método de extracdo dos
fatores, constatou-se que uma solucdo de nove compo-
nentes seria a mais indicada para avaliar o construto
clima organizacional, o que corresponde a, aproxi-
madamente, 45,2% da variancia explicada.

Sabendo-se que é bastante comum a ocorréncia
de uma grande saturacdo dos itens em diferentes fatores
e que tal resultado raramente implica fatores que po-
dem ser interpretados, escolheu-se um método de
rotacao fatorial para melhorar a interpretabilidade da
andlise fatorial. Do ponto de vista tedrico, os fatores de
clima séo independentes e, portanto, nédo correla-
cionados, foi empregado o tipo de rotagao ortogonal.
Optou-se, assim, pelo uso da rotacéo varimax, método
que distancia as cargas fatoriais elevadas das cargas
baixas, tornando a saturacao item-fator mais clara.

Dos 100 itens inicialmente desenvolvidos para o
estudo do construto, 70 mostraram-se particularmente

validos para a avaliacdo do atributo. Os 30% restantes
foram eliminados tendo por base os seguintes critérios
(Gorsuch, 1983; Smith & McCarthy, 1995; Tabachnik &
Fidell, 1996): 1) o valor absoluto da carga fatorial principal
do item foi menor do que 0,30 em qualquer um dos
fatores (3 itens) ou assumiu valores negativos (4 itens);
2) houve cargas fatoriais similares em dois ou mais
fatores em um mesmo item, com a diferenca entre
valores absolutos das cargas fatoriais dos itens menor
doque 0,10 (8itens); e 3) houve auséncia de similaridade
entre o conteddo do item e o dominio tedrico do
construto (15 itens).

Considerando os 70 itens resultantes da andlise
fatorial (Tabelas 1, 2, 3 e 4), as dimensdes de clima
organizacional encontram-se dispostas na seguinte
ordem: 1) lideranca; 2) desenvolvimento profissional; 3)
relacionamento e espirito de equipe; 4) relacdo com a
comunidade; 5) seguranca no trabalho; 6) estratégia; 7)
remuneracao; 8) relagdo com o trabalho; e 9) salide no
trabalho.

Os dois itens desenvolvidos para avaliar o fator
beneficios, embora sejam especificos do contexto da
organizagao, Nao apresentaram saturagao com o seu
fator. Um dos itens apresentou um moderado nivel de
correlagao com a dimensao remuneracao, e o segundo
item mostrou-se correlacionado com um fator disperso,
que reuniu distintos itens de outros fatores, mas nao
apresentou significado tedrico. Dois itens do fator re-
conhecimento e recompensa apresentaram elevadas
cargas fatoriais no fator lideranga, o que se justifica pela
proximidade no conteldo dos itens avaliados, além da
proximidade fisica do primeiro fator com o segundo, o
que pode teraumentado a probabilidade de relaciona-
mento entre ambos os fatores. Como alguns descritores
da dimensao comunicacao apresentaram interfaces
conceituais com outras dimensdes, tais como lideranca
e relacionamento e espirito de equipe, verificou-se a
presenca de alguns itens com cargas fatoriais elevadas
nesses fatores. Assim, decidiu-se pela manutencéo do
item na dimensao que tenha apresentado elevada
saturacdo item-fator, considerando a relacéo tedrica que
cada um deles guardava com a respectiva dimenséo. O
fator organizacao do trabalho possuiu itens com cargas
fatoriais dispersas em outros fatores néo significativos e
sem interfaces com tal dimensdo, além de trés itens
que apresentaram valores de carga fatorial inferiores a
0,30.
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Tabela 1. Fatores e saturagao dos itens (n=17) da escala de clima organizacional apds rotacdo ortogonal (Fator 1). Bahia, 2005.

Itens F1

Meu chefe trata de forma justa e adequada seus servidores 0,744
Confio nas decisdes tomadas pelo meu chefe 0,730
Meu chefe tem capacidade de motivar a equipe 0,725
Meu chefe aceita sugestdes para melhoria do trabalho 0,689
Meu chefe encara os erros ndo propositais como oportunidade de crescimento 0,667
Meu chefe conhece bem os aspectos técnicos do seu trabalho 0,666
Meu chefe me mantém informado sobre as metas da unidade 0,654
Recebo elogios do meu chefe pela qualidade do meu trabalho 0,653
Meu chefe tem uma visao clara sobre para onde estamos indo e como fazer para chegar & 0,646
Participo das decisdes que atingem o meu trabalho 0614
A comunicagdo com meu chefe é facil e aberta 0,607
Sou informado sobre a contribuicdo do meu trabalho para os resultados da minha unidade 0,594
Existe igualdade de tratamento entre chefia e subordinados 0,576
Sou avaliado de acordo com os resultados do meu trabalho 0,578
Sou informado pelo meu chefe sobre os assuntos relativos a unidade na qual trabalho 0,555
A chefia envolve as pessoas em decisdes que afetam os diferentes aspectos do trabalho (@ambiente de trabalho, 0,520
segurancga, remuneracao, estratégias etc.)

Considero que os servidores se sentem livres para expressar abertamente suas opinides 0,349
Tabela 2. Fatores e saturagao dos itens (n=20) da escala de clima organizacional apos rotagao ortogonal (Fatores 2 e 3). Bahia, 2005.

Itens F2 F3

O que tenho aprendido nos treinamentos oferecidos na unidade melhora minhas condicoes de trabalho 0,868

O que tenho aprendido nos treinamentos oferecidos pela Secretaria melhora minha produtividade 0,854

Os programas de treinamento e desenvolvimento tém procurado desenvolver o potencial técnico dos servidores da 0,852

Secretaria

Os programas de treinamento e desenvolvimento tém procurado desenvolver o potencial humano dos servidores da 0,821

Secretaria

Os ultimos treinamentos que recebi pela secretaria atenderam as minhas expectativas 0813

Os conhecimentos que adquiro em programas de treinamento e desenvolvimento sdo aplicados no meu trabalho 0,791

Participo do levantamento de minhas necessidades de treinamento e desenvolvimento 0,747

Os programas de treinamento e desenvolvimento preparam realmente o profissional para desempenhar as atividades 0,733

do cargo que ocupa

Os treinamentos preparam o individuo para adaptar-se a sua unidade 0,719

Na minha unidade existe plano de treinamento e desenvolvimento para todos os servidores 0,704

Realizo o0 meu plano de treinamento e desenvolvimento de forma negociada 0,666

O trabalho da minha equipe é bem distribuido entre os servidores 0317
Sou acolhido como um importante membro da minha equipe de trabalho 0,725
Na minha equipe existe cooperagao para o alcance das metas 0,695
Eu confio nas pessoas da equipe em que trabalho 0,683
No meu grupo de trabalho, as pessoas possuem um bom relacionamento 0,666
Sou respeitado pela minha equipe de trabalho 0672
Na minha equipe tenho condicoes de ensinar o que sei aos meus colegas e aprender com eles 0618
No meu grupo de trabalho existe liberdade de falar, criticar, sugerir e trocar ideias 0,576
Existe um forte sentido de trabalho em equipe dentro da minha unidade 0,527




Tabela 3. Fatores e saturacdo dos itens (n=22) da escala de clima organizacional apds rotagao ortogonal (Fatores 4, 5 e 6). Bahia, 2005.

ltens F4 F5 F6
O hospital tem uma boa imagem dentro da comunidade 0,708
A Secretaria tem uma boa imagem dentro da comunidade 0679
Na Secretaria existe um sistema eficaz para resolver as reclamacées da comunidade 0,670
A Secretaria comunica adequadamente a comunidade os seus projetos, investimentos e realizacdes 0,609

Existe um bom relacionamento entre os servidores e as pessoas que fazem uso dos servicos oferecidos pela 0598

secretaria
Acredito que a comunidade esteja satisfeita com a qualidade dos servicos oferecidos pela Secretaria 0,597
Os servidores da Secretaria atendem a comunidade adequadamente 0,556
Os usuérios dos servicos de salide reconhecem o trabalho dos servidores da Secretaria 0,440
As condicoes do meu local de trabalho séo satisfatérias 0,718
Na minha unidade existem recursos de trabalho adequados para a realizacdo do meu trabalho 0655
A Secretaria se preocupa com a minha seguran¢a no trabalho 0,646
Existem medidas de seguranca adequadas para a execugao do meu trabalho 0615
Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a seguranca do servidor 0,593
A Secretaria se preocupa com meu bem-estar no trabalho 0,559
Tenho as condi¢des necessarias para a realizacdo do meu trabalho 0,438
Conheco o planejamento estratégico da Secretaria 0,690
Conheco os indicadores e as metas tracadas pela Secretaria 0,676
Conheco a estrutura organizacional da Secretaria 0,605
Participei, de alguma forma, do processo de elaboracdo do planejamento estratégico 0,573
Consigo aplicar nas minhas atividades didrias as diretrizes do planejamento estratégico 0,549
A Secretaria tem realizado as mudancas necessérias visando ao seu crescimento e desenvolvimento 0,526
Na Secretaria, os servidores sao estimulados a participar das continuas mudancas 0,525
Tabela 4. Fatores e saturagao dos itens (n=11) da escala de clima organizacional apos rotacao ortogonal (Fatores 7, 8 e 9). Bahia, 2005.
ltens F7 F8 Fo
Minha remuneracao é compativel com as responsabilidades do trabalho que realizo 0,796
Minha remuneragao estd de acordo com a praticada pelo mercado 0,796
De um modo geral, estou satisfeito com a minha remuneragao 0,789
Considero as politicas de remuneragao da prefeitura justas e motivadoras 0,685
A minha remuneracao é melhor do que a da maior parte dos meus colegas de trabalho 0670
Meu trabalho permite que eu seja eu mesmo 0,340
O trabalho que fago ndo me permite usar meus conhecimentos 0,327
Tenho conhecimento da importancia de cada tarefa que realizo 0316
Tenho apresentado sintomas de nervosismo, preocupacao, tristeza, tensao etc. por causa do meu dia de trabalho 0,682 A
Tenho apresentado sintomas de perda de sono, dor de cabeca, dor de barriga, tremor nas maos etc. por causa do 0,657 %
meu dia de trabalho o)
O trabalho que realizo prejudica minhas relacoes com a comunidade, familia, lazer etc. 0373 §
3
O
Uma vez garantida a validade de construto do de Cronbach. Considerando que o alpha nao deve §
instrumento pelo método da andlise fatorial, procedeu- apresentar um numero inferior a 0,70, 0 que mostraria

-se ao exame da fidedignidade das dimensdes e da
escala como um todo, pelo célculo do coeficiente alpha

um baixo nivel de consisténcia interna entre os itens de
uma mesma dimensao, sete dos nove fatores avaliados 313
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exibiram valores satisfatorios: 1) sequranca (0=0,772); 2)
estratégia (0=0,812); 3) remuneracao (a=0,834); 4)
relacionamento e espirito de equipe (0:=0,837); 5) relacdo
comacomunidade (a=0,839); 6) lideranca (0=0,872);
e 7) desenvolvimento profissional («=0,0,934). As di-
mensodes relacdo com o trabalho e saude no trabalho
apresentaram valores de confiabilidade inferiores a 0,70
(0=0,089 e 0=0,624).

Sabendo-se que todos os valores de correlacao
item-total do fator relacdo com o trabalho mostraram-
-seinferiores a 0,20, 0 que apontaria para um baixo poder
de discriminacdo dos itens, segundo critérios estabele-
cidos pela American Institute for Research (AIR) e pela
Educational Tests Services (ETS), e considerando que a
delecéo de qualquer dos itens ndo melhoraria o valor
do alpha de Cronbach, optou-se pela exclusao geral de
tal fator. Da mesma forma, o fator satide no trabalho foi
excluido do modelo final de validacdo. Duas razdes
justificam tal exclusao: em primeiro lugar, ha a possi-
bilidade de melhoria do alpha caso fosse deletado um
dos trés itens do fator. No entanto, de acordo com
Pasquali (1999) ndo é recomendavel representar um fator
com menos de trés itens, dada a pequena variabilidade
explicativa do atributo investigado. Além disso, este
fator apresentou um problema tedrico de concepcéo
que s veio a ser detectado na fase das analises psico-
métricas. ldealmente, os itens do fator saiide no trabalho
foram desenvolvidos para avaliar a percepcao do traba-
Ihador sobre as condicdes de trabalho que poten-
cialmente impactariam na sua saude. No entanto, trés
dos noveitens que, a principio, pertenciam a dimensao,
ndo estavam avaliando a percepcao sobre condicdes
de salide, mas remetiam-se a avaliacdo da propria saude
do sujeito. Tal fato, ao afetar a unidimensionalidade do
fator, promoveu um baixo nivel de consisténcia interna
entre os itens, prejudicando a adequabilidade dos paré-
metros de validade e de preciséo.

A estrutura final da escala de clima organiza-
cional ficou composta por 64 itens, distribuidos em sete
fatores, apresentando um valor geral de confiabilidade
de0,934.

Consideracées Finais

Devido a abrangéncia das caracteristicas inves-
tigadas, a realizacdo de pesquisas de clima organi-

zacional tem sido uma prética constante em organi-
zacoes de médio e grande porte. Varios instrumentos
vém sendo desenvolvidos para avaliar o construto para
diferentes tipos de organizacdo; no entanto, poucos
ainda sdo os instrumentos desenvolvidos com base em
um aprofundamento tedrico sobre os elementos que
constituem o clima organizacional, e mais raros ainda
sa0 0s estudos que buscam verificar se tais instrumentos
apresentam validade relacionada a construto. Investigar
o clima organizacional carece de uma criteriosa analise
das caracteristicas organizacionais mais relevantes a
serem avaliadas pelos sujeitos. Logo, a dimensionalidade
do construto pode exibir uma estrutura conceitual mais
ou menos ampla, a depender do modo como se confi-
gura o contexto da organizacdo e, consequentemente,
como esse contexto é percebido pelos membros que
delafazem parte.

Tendo em vista a complexidade da investigacdo
do clima organizacional e a dificuldade de se encon-
trarem definicdes operacionais consensuais para o
construto, ampliar a quantidade de pesquisas voltadas
ao estudo do clima é premente para o aperfeicoamento
dos conhecimentos sobre o tema. Uma das grandes
dificuldades que vém marcando a histéria dos estudos
sobre clima é o desenvolvimento de medidas globais
de avaliacdo capazes de detectar um amplo rol de
percepcoes de diferentes tipos de trabalhadores, e que
contemplem ainda a observacdo de organizacoes de
distintos setores da economia. De certa forma, encontrar
uma medida consensual e representativa das caracte-
risticas culturais, sociais, econdmicas e politicas de varias
organizagdes é uma tarefa invidvel e que demandaria
grande capacidade de abstragao dos elementos subje-
tivos de cada organizacdo. Assim, faz-se necessario
desenvolver medidas para publicos cada vez mais
especificos, de modo a aperfeicoar e validar instru-
mentos para organizacdes de distintos setores da eco-
nomia e que prestam diferentes tipos de servico.

Atualmente existem dois desafios relacionados
ao desenvolvimento de instrumentos para avaliacdo
do clima organizacional. O primeiro deles diz respeito a
criacdo de itens que sejam sensfveis a mensuracao de
caracteristicas particulares de cada realidade de traba-
Iho. Desta forma, devem-se considerar tanto aspectos
macro-organizacionais, como o tipo de atividade reali-




zada, o servigo oferecido pela organizagao e o setor que
ela ocupa na economia, quanto elementos microorga-
nizacionais, tal qual a formacao profissional dos traba-
Ihadores e o modo como eles percebem e interpretam
a cultura organizacional. Um segundo desafio reside
justamente no polo oposto dessa necessidade inicial:
desenvolver itens que sejam mais gerais e que possam
avaliar contextos culturais cada vez mais amplos. Para
tanto, é desejavel que sejam concebidos itens que
também possam ser testados em sujeitos de diferentes
amostras e em organizagdes diversas, com o intuito de
se verificar o poder de generalizacdo dos itens e, conse-
guentemente, para que se possam avaliar os possiveis
limites da medida desenvolvida.

Ao buscar integrar os desafios supracitados, a
Escala de Clima Organizacional para Organiza¢oes de
Saude é composta tanto de itens desenvolvidos para
avaliar a especificidade da realidade de trabalho dos
profissionais da organizacdo de saude investigada (a
exemplo de alguns descritores especificos que medem
aspectos de relacionamento com a comunidade), como
de itens que mensuram caracteristicas mais gerais
(como lideranca e desenvolvimento profissional). Assim,
muitos dos itens desenvolvidos para avaliar o construto
clima em organizacdes de salide podem ser adaptados
para outros contextos organizacionais, desde que sejam
submetidos novamente ao exame da sua validade de
construto, a fim de verificar se o modelo fatorial encon-
trado demonstra equivaléncia psicométrica com os
resultados de amostras com perfis distintos. Vale ressaltar
ainda que a escala validada a partir dessa pesquisa
reflete caracteristicas amostrais especificas, inerentes a
setores organizacionais de salde pertencentes a uma
realidade social e cultural oportuna ao contexto inves-
tigado. Assim, é importante que se ampliem os estudos
da estrutura fatorial da escala para outras organizacoes
de salde, em outras regides geogréficas.

Com odesenvolvimento e o estudo da validade
de construto da Escala de Clima Organizacional para
Organizacoes de Saude buscou-se trazer contribuicoes
tedricas significativas para a produgao de conhecimento
sobre a dimensionalidade do clima organizacional e a
representatividade dos descritores na mensuracao do
atributo. Além disso, tal proposta teve por escopo
fornecer evidéncias empiricas que garantam a devida

utilizacdo da ferramenta para diagndstico organizacional
em futuras pesquisas em organizacées de saulde, além
de oferecer contribuicdes que tornem possivel o desen-
volvimento de instrumentos de avaliacdo do clima orga-
nizacional para outras realidades de trabalho.
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