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RESUMO

O presente trabalho se insere no campo de comportamento organizacional e mais especificamente no
conjunto de teorias a respeito de salde organizacional Este campo é bastante dinamico e tem gerado
muitas controvérsias, principalmente ao definir conceitos, no qual cada autor aponta para os itens
definidores de forma diferente do conceito estudado. Desse modo, este trabalho apresenta uma
tentativa de sintetizar as diversas conceituagdes em uma linha que pudesse guiar da maneira mais
completa possivel o estudo sobre salde organizacional. O estudo teve dois objetivos: construir e
validar um instrumento de medida do construto de salde organizacional e confrontar o instrumento
construido com o instrumento de percepcédo de efetividade Organizacional, construido e validado por
Gomide Jr., Fernandes et al. (2008) através da Analise Fatorial Discriminante. Através do processo de
construcdo e validacdo de instrumentos de medidas, foi construido o instrumento de percepcdo de
salde organizacional. Ele apresenta dois fatores de analise: O primeiro fator comporta itens relativos a
saude do trabalhador, com indice de confiabilidade de 0,91 (Alpha de Cronbach). O segundo fator
possui itens relacionados a gestdo dos processos organizacionais e desenvolvimento e evolugédo
organizacional, com indice de confiabilidade de 0,86. O segundo objetivo foi verificar a
discriminacdo das escalas de medida. As comunalidades e as cargas fatoriais dos itens possuem bons
pardmetros. O que indicar uma boa separagdo e discriminacdo das escalas. Dessa maneira, a analise
discriminante indica que os dois constructos teoricos, de percepcdo de salde e percepcdo efetividade
organizacionais, possuem diferencas teoricas, demonstradas através da discriminacdo empirica das
duas escalas.
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Validacdo de instrumento. Discriminacdo de instrumentos

ABSTRACT

This paper discusses about the field of organizational behavior and more specifically the set of
theories about organizational health. This field is very dynamic and has generated much controversy,
especially to define concepts, in which each author points to the items defining differently from the
concept studied. Thus, this research presents an attempt to understand and to synthesize the various
concepts in a row that could lead to the fullest extent possible the study of organizational health. This
study had two objectives: to build and to validate an instrument to measure the construct of
organizational health and to confront the constructed instrument with the instrument of perception of
organizational effectiveness, designed and validated by Gomide Jr., Fernandes et al. (2008) by
discriminate factor analysis. Through the process of construction and validation of measurement
instruments, it was build the instrument of perception of organizational health. It features two-factor
analysis: The first factor includes items related to workers' health, with reliability index of 0.91
(Cronbach's Alpha). The second factor contains items related to the management of organizational
processes and organizational development and evolution, with reliability index of 0.86. The second
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goal, the discrimination of the scales, the commonalities of these factors presented good parameters,
which seems to indicate a separation and discrimination of the scales. Thus, the discriminant analysis
indicated that the two theoretical constructs of perception of organizational health and organizational
effectiveness, have theoretical differences as demonstrated by the discrimination of two empirical
scales.

Keywords: measuring instruments. Organizational behavior. Organizational Effectiveness. Validity.
Discrimination instruments

1. INTRODUCAO

O estudo da conduta humana em ambientes organizacionais e as investigacdes a
respeito das caracteristicas e acdes das proprias organizacdes estdo inseridos em um campo de
estudos multidisciplinar denominado comportamento organizacional que foi dividido por
Stam (1984) em nivel micro-organizacional (condutas individuais) e macro-organizacional
(acBes organizacionais).

A comparacdo das organizacbes com 0s organismos ajudou 0s teoricos
organizacionais a identificar e estudar diferentes necessidades das organiza¢es enquanto
“sistemas abertos”: o processo de adaptacdo das organizaces ao ambiente e os fatores que
influenciam a salde e o desenvolvimento organizacionais (MORGAN, 1996).

Assim, um tema do comportamento organizacional que tem despertado o interesse dos
pesquisadores é a salde organizacional que apareceu na literatura organizacional por volta
dos anos cinguenta, vinculado a nogéo de efetividade organizacional e aos critérios de saude
mental dos individuos (ARGYRIS, 1958; BENNIS, 1962; 1966). No entanto, ha divergéncias
entre os autores sobre a definicdo de salde organizacional. Alguns parecem adotar como
sinbnimos a salde da organizacdo e a saude do trabalhador (SHOAF; GENAIDY;
KARWOWSKI; HUANG, 2004; WILLIAMS, 1994; WILSON; DEJOY; VANDENBERG,;
RICHARDSON; MCGRATH, 2004) ou definiram a organizacdo saudavel como a que néo
gerasse estresse aos empregados (COX; HOWARTH, 1990) ou, ainda, argumentaram sobre a
interdependéncia entre salde organizacional e salde individual (ASSMAR; FERRREIRA,
2004; PETERSON; WILSON, 2002; QUICK, 1999).

Cientes de tal divergéncia em relacdo ao conceito de salde organizacional, Gomide
Jr., Moura, Cunha e Sousa (1999) propuseram nova conceituagdo para o construto, entendido,
conforme os autores, como a “capacidade da organizacdo de desenvolver altos niveis de
adaptabilidade e flexibilidade as demandas internas e externas e ainda desenvolver alto grau
de integracdo entre os empregados e suas equipes de trabalho”.

No entanto, a proposi¢do dos autores ndo elucida duas das mais importantes questdes
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proposta pelos autores e as medidas de efetividade das organizacGes, ja disponiveis na
literatura, assim como o fato de que os autores ndo abarcarem, em sua proposta, dimensdes
referendadas por autores contemporaneos como constitutivas do constructo como qualidade

de vida do empregado, absenteismo e fadiga.

2. DE EFETIVIDADE A SAUDE ORGANIZACIONAL: A CONSTRUCAO DOS
CONCEITOS.

Em 1957, a efetividade organizacional foi definida por Georgopoulos e Tannenbaum
como a extensdo em que uma organizagdo, como sistema social, alcanga seus objetivos sem
incapacitar 0s meios e recursos e sem gerar tensdo entre seus membros. Em relagcdo aos
criterios de efetividade, diversos autores destacaram a produtividade organizacional,
flexibilidade organizacional na forma de ajustamento bem sucedido as mudancas
organizacionais internas, adaptacdo as mudangas externas e falta de tensdo intra-
organizacional ou conflito entre subgrupos organizacionais.

Georgopoulos e Tannembaum (1957) notaram uma tendéncia geral, por parte dos
psicologos industriais, em aceitar como critérios de efetividade organizacional a
produtividade, a lucratividade, a extensdo em que a organizacao realiza suas varias missdes, 0
sucesso da organizagdo em se manter ou expandir e, em menor propor¢do, o moral,
comprometimento com a organizacao, rotatividade de pessoal, absenteismo e satisfacdo dos
membros. Alguns critérios de efetividade foram, no entanto, criticados. Argyris (1958)
guestionou os critérios “baixa rotatividade e absenteismo, produtividade elevada, alta lealdade
dos empregados, sentimentos positivos e reciprocos entre supervisores e empregados”, por
ndo se referirem a natureza do sistema em si, ou seja, eram resultantes ou produtos do sistema
organizacional. De acordo com Schein (1965), a produtividade e o elevado moral entre os
empregados ndo se constituiam em medidas suficientes, porque poderiam ndo revelar
adequadamente se a organizacdao é efetiva ou ndo. Dessa forma, Schein buscou uma definicao
de efetividade organizacional em termos de critérios em nivel sistémico. Dessa forma, em
funcdo dos inimeros objetivos organizacionais e da imprevisibilidade do ambiente em que a
organizacdo estava inserida, a efetividade organizacional foi concebida pelo autor como a
capacidade da organizacdo de sobreviver, de se adaptar, de se manter e crescer, independente
das particulares funcbes desempenhadas.

Outras criticas foram realizadas por Bennis (1962; 1966) que discutiu que 0s critérios
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ndo-validos de efetividade organizacional, porque ndo se preocupavam com a questdo da
adaptacdo a mudanca. Assim, os critérios de efetividade organizacional forneciam indicios
estaticos de algumas caracteristicas de producdo (rendimento e satisfacdo), sem
esclarecimentos sobre o processo através do qual a organizagdo procura adapta-se e soluciona
seus objetivos mutaveis. Esses processos dinamicos para resolver problemas é que
forneceriam uma dimensao critica da efetividade organizacional, e sem seu conhecimento, 0s
calculos de producdo seriam inadequados. Katz e Kahn (1966) reconheceram a confusdo que
envolvia o construto de efetividade e estabeleceram uma definicdo abrangente para o
construto, baseada na teoria dos sistemas. Assim, os autores consideraram efetividade como a
extensdo em que todas as formas de rendimento para a organizagdo sao maximizadas, o que €
determinado por uma combinacéo de eficiéncia da organizacdo como um sistema e seu éxito
em obter os insumos de que necessita em condi¢bes vantajosas. Os autores também
distinguiram efetividade em curto prazo associada a obtencdo de lucros, ou seja, eficiéncia
(critério interno) e efetividade em longo prazo relacionada ao armazenamento, crescimento,
sobrevivéncia e controle do meio ambiente (critério externo). Outra definicdo foi proposta por
Reddin (1970), segundo a qual, semelhante aos seres vivos, as organizagdes tém ciclos de
vida e sua sobrevivéncia depende do contato adequado e apropriado com o ambiente externo.
A empresa verdadeiramente efetiva deve ser capaz de fazer adaptacGes a condigdes em
mudanca e deve ser flexivel quando necessario (REDDIN, 1970).

Na década de 80, os critérios de efetividade foram organizados e classificados em
modelos (CAMERON, 1986; LEWIN; MINTON, 1986; QUINN; ROHRBAUGH, 1983).
Segundo Martins (1999) estas tentativas de classificacdo dos critérios de efetividade refletem
tanto os acordos quanto os desacordos relativos ao assunto e retratam a confusdo que cerca o
construto. Um estudo que se propOs a classificar os critérios de efetividade em modelos
integrados foi realizado por Quinn e Rohrbaugh (1983). O proposito do estudo era reduzir e
integrar uma lista de trinta critérios de efetividade proposta por Campbell (citado em QUINN;
ROHRBAUGH, 1983). O estudo contou com a participacdo de autores de publicacdes sobre
efetividade organizacional e foi dividido em duas etapas. Na primeira etapa, de carater
exploratdrio, um grupo de autores deveria eliminar critérios que ndo pertencessem ao nivel
organizacional de analise; ndo constituissem um indice singular, mas um composto de varios
critérios; ndo fosse um construto, mas uma operacionalizacdo particular; ndo fosse um critério
de desempenho organizacional. Na segunda etapa outro grupo de autores deveria avaliar a
similaridade entre cada possivel par dos dezessete critérios remanescentes em uma escala de
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Em seguida, Quinn e Rohrbaugh (1983) fizeram uma analise multidimensional e
classificaram os critérios restantes em trés dimens@es de valor. A primeira delas, a do foco
organizacional, variava da énfase interna (micro), que focaliza o bem-estar e o
desenvolvimento das pessoas da organizagdo, até a énfase externa (macro) que focaliza o
bem-estar e o desenvolvimento da organizacdo. Assim, ha o contraste entre foco orientado
para pessoas e foco orientado para a organizacdo. A segunda dimensdo foi a estrutura
organizacional, que variou da énfase na estabilidade até a énfase na flexibilidade,
contrastando estabilidade e controle com flexibilidade e mudanga. Finalmente, a terceira, a
dos meios e fins organizacionais, teve énfase que variou dos processos importantes (meios)
até os resultados finais da organizacdo (fins), ou seja, o contraste entre meios e fins
organizacionais, que ja havia sido enfatizado por Georgopoulos e Tannenbaum (1957). Esta
reorganizacdo tornou possivel a identificacdo de quatro modelos de efetividade
organizacional.

O primeiro deles é o das Relacbes Humanas, que salienta a flexibilidade e o foco
interno, cujos meios sdo a coesdo e o moral e cujo objetivo é o desenvolvimento dos recursos
humanos. O segundo refere-se ao modelo do Sistema Aberto, com destaque na flexibilidade e
no foco externo, cujos meios séo a flexibilidade e a facilidade e os fins s&o o crescimento e a
aquisicdo de recursos e suporte externo. O terceiro modelo é do Processo Interno, com
destaque no foco interno e no controle, cujos meios sdo o gerenciamento das informacdes e
comunicacdo e os fins sdo a estabilidade e o controle. Finalmente, o quarto Modelo é relativo
ao Objetivo Racional, com destaque no foco externo e no controle, cujos meios sdo o
planejamento e os fins sdo a produtividade e a eficiéncia organizacional. Ja o critério
Qualidade do Resultado da Organizacdo ficou isolado no espaco tridimensional, quando
submetido a andlise de cluster, sugerindo que 0 mesmo nao se ajusta a um modelo especifico
de efetividade organizacional. Ele tem uma estrutura Gnica e esta disseminado por todos 0s
modelos (QUINN; ROHRBAUGH, 1983).

Cameron (1986) tambem propds uma classificacdo de efetividade organizacional em
modelos explicativos e listou os oito modelos mais comuns na literatura da area. Cameron
enfatizou que cada modelo é atil em determinada circunstancia. O Modelo de Objetivos
coincide com a visdo de efetividade organizacional baseada no alcance de objetivos
estabelecidos pela organizacdo. Dessa forma, uma organizacao é efetiva na medida em que
ela realiza seus objetivos propostos. Como depende dos objetivos da organizacdo, o modelo é
util quando estes sdo claros e consensuais, limitados no tempo e facilmente mensuraveis. O
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organizacionais. Assim, uma organizacdo efetiva é capaz de obter do ambiente externo os
recursos de que necessita para a realizacdo de suas atividades e servicos. No modelo de
Processo Interno, a organizacdo efetiva é aquela em que ndo ha tensdo entre os membros e
existe respaldo interno. Para o modelo dos Membros Estratégicos, a organizacdo efetiva é
aquela que satisfaz de modo minimo as estratégias de seus membros. Para 0 Modelo dos
Valores Concorrentes, organizacdo efetiva é aquela em que seus membros enfatizam de modo
diverso os diferentes critérios, de acordo com suas preferéncias. O sexto modelo, o da
Legitimidade, vé como efetiva aquela organizacdo que se engaja em uma atividade legitima,
portanto apresentando a capacidade de sobrevivéncia ao longo do tempo. O sétimo modelo, o
Dirigido para os Defeitos, define organizacao efetiva como aquela que néo apresenta defeitos.
O oitavo modelo, o do Sistema de Alto Desempenho, vé como efetiva a organizacdo
considerada excelente em relagéo a outras organizac6es similares.

Ostroff e Schmitt (1993) destacaram que organizagdes operam em maltiplos dominios
e podem desempenhar bem somente em um numero limitado deles. Esta visdo
multidimensional de desempenho implica que diferentes padrdes ou configuracdes de relacbes
entre desempenho organizacional e seus determinantes emergirdo. Os autores sugeriram que
0s pesquisadores deveriam buscar uma configuragdo internamente consistente de atributos
organizacionais relevantes a diferentes dominios de desempenho organizacional. Harrison
(1994) por sua vez, definiu efetividade organizacional como a capacidade da organizacao
atingir metas de producdo, gerenciar 0s processos relacionados aos recursos humanos e
materiais disponiveis para alcancar as metas de producdo e gerenciar seus recursos internos de
forma a se adaptar as influéncias externas. O autor destacou 0s seguintes critérios de
efetividade organizacional: a) Metas de Producdo: alcance dos objetivos, quantidade e
qualidade dos resultados; b) Estado Interno do Sistema: custos de producdo ou servicos
(eficiéncia), resultados humanos (satisfagdo dos empregados, motivagdo, baixo absenteismo e
rotatividade), consenso/conflito, fluxo de informacédo, relacfes interpessoais, participacdo dos
empregados; ¢) Adaptacdo e Posicionamento de Recursos: quantidade e qualidade de
recursos, legitimidade, competitividade, impacto sobre ambiente, adaptabilidade, inovacao e
integracdo ou ajustamento entre os sistemas organizacionais (HARRISON, 1994). O autor
ainda destacou que o Estado Interno do Sistema pode contribuir para o alcance dos objetivos
da organizacdo e seus critérios podem ser indicadores de um estado mais global, ao qual ele
chamou de salde organizacional. No entanto, o autor ndo apresentou uma definicdo de saude
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Em 2002, Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden e Montalvan propuseram uma
definicdo de efetividade organizacional como a extensdo em que uma organizacao é capaz de
alcancar seus objetivos. No entanto, ressaltaram a dificuldade em avaliar a efetividade porque
ndo existem dimensdes comuns de efetividade para todas as organizacGes. Os autores
enfatizaram que para identificar as dimensdes da efetividade organizacional € necessario
compreender os propdsitos funcionais da organizacdo. Além disso, para 0s autores as
dimensbes de efetividade organizacional sdo simultaneamente dindmicas e estaveis, pois
apesar de variarem entre diferentes tipos de organizacBGes ha certa estabilidade entre tipos
especificos de organizacdes. Assim, a efetividade organizacional, conforme afirmou Cameron
(1986), € um construto que apresenta convergéncias e divergéncias entre os autores, e um dos
principais problemas refere-se a falta de critérios consensuais.

Uma das evolugbes dos estudos de efetividade organizacional (JAFFE, 1995;
LUSTHAUS ET AL., 2002; MCCANN, 2004) foi o reconhecimento da influéncia do
ambiente externo a organizacao e de sua interdependéncia dindmica, o que revelou uma nova
perspectiva ao construto de efetividade organizacional, a capacidade da organizacdo se
adaptar as mudancas externas e internas.

Os estudos de efetividade organizacional contribuiram para o surgimento do construto
salde organizacional (BENNIS, 1962; 1966; JAFFE, 1995). Constatada a confusdo em torno
dos critérios de efetividade organizacional (ARGYRIS, 1958; BENNIS, 1962; 1966;
SCHEIN, 1965; KATZ; KAHN, 1966), alguns autores tentaram resolver as divergéncias,
através da transposicdo dos critérios de desenvolvimento e renovagdo dos sistemas abertos -
pessoas, grupos, familias, comunidades e sociedades - para as organizacdes (BENNIS, 1962;
1966; FORDYCE; WEIL, 1971; MELLO, 1978). Os critérios de salde organizacional —
adaptabilidade, senso de identidade e teste da realidade - foram propostos por Bennis (1962,
1966) a partir da vinculacao aos critérios de satde mental de Jahoda (1958). Adaptabilidade é
uma caracteristica que coincide com a capacidade de resolver problemas, que por sua vez,
depende da flexibilidade organizacional, que é a liberdade de aprender através da experiéncia,
de mudar em simultaneidade com as circunstancias internas e externas. Senso de ldentidade é
0 conhecimento que a organizacao possui sobre o que ela é, quais sdo suas metas e o que deve
fazer. Assim, para uma organizacdo desenvolver adaptabilidade, ela necessita ter uma
identidade claramente definida. O teste da realidade refere-se a habilidade organizacional para
perceber, conhecer e interpretar de forma correta as condi¢cbes do meio ambiente que sdo
relevantes para o funcionamento da organizacdo, estas condi¢cbes podem ser internas ou

externas.



Em 1964, Argyris destacou as trés atividades nucleares das organizacdes, que sdo a
realizacdo dos objetivos propostos, a manutencdo do sistema interno da organizacdo e a
adaptacdo da organizacdo ao ambiente externo. Posteriormente, Schein (1965) identificou um
quarto critério para a salde organizacional — Estado de Integracdo - que se refere ao grau de
harmonia entre os sistemas da organizacdo. Schein ressaltou a necessidade de uma integracao
dos objetivos individuais e organizacionais, ou seja, 0S sistemas organizacionais deveriam
funcionar para a mesma finalidade. O autor também destacou a capacidade da organizacéo de
solucionar problemas como um critério de satde organizacional. O processo de resolucéo de
problemas envolve a capacidade da organizacdo de assimilar e comunicar informacdes de
modo confiavel e valido; flexibilidade interna e criatividade para efetuar as mudancas que séo
impostas pela informacdo obtida; integracdo dos inimeros objetivos da organizacdo e
compromisso com 0s mesmos, de que decorre a disposi¢do para mudar quando necessario;
clima interno de apoio e de auséncia de ameacas e, finalmente, capacidade de replanejar
continuamente a estrutura da organizacdo para que ela seja coerente com seus objetivos e
tarefas. Assim, a resolucdo dindmica de problemas é um processo continuo e interdependente
que comega com a informacgédo adequada do problema, flexibilidade interna para mudar em
decorréncia da informagéo, integracdo entre as pessoas para atingirem 0s objetivos e a
capacidade de reestruturar o processo baseado nas novas informacgfes suscitadas durante o
processo. Fordyce e Weil (1971) apresentaram uma visdo de salde organizacional segundo a
qual a organizacdo saudavel é aquela que tem um forte sentido de sua prépria identidade e
missdo, tem a capacidade de se adaptar prontamente as mudancas e sdo mais provaveis de
buscar e usar métodos mais efetivos para conduzir seus negocios. As caracteristicas principais
de uma organizacdo saudavel para Fordyce e Weil (1971) sdo: presenca de objetivos
amplamente compartilhados pelos membros organizacionais; liberdade para os empregados
expressarem 0s problemas percebidos diretamente com as pessoas envolvidas; énfase na
resolucdo pratica de problemas; consideracdo da competéncia e nivel de responsabilidade na
tomada de decisdo. Além disso, existe um espirito de equipe no planejamento, execu¢do do
trabalho e solucdo de problemas; busca-se a colaboragéo e opini&o de todos os trabalhadores
independente do nivel hierarquico que ocupam; as necessidades e sentimentos pessoais sdo
levados em conta no diagndéstico e solucdo dos problemas organizacionais; os conflitos séo
considerados importantes para o processo decisério e o desenvolvimento pessoal, e quando ha
crises as pessoas se relinem para trabalhar cooperativamente até que a crise desapareca. Ha
muita aprendizagem durante o trabalho, baseada em feedbacks construtivos e em sugestdes

colaborativas; as pessoas se reinem para uma critica conjunta de desempenho e resultados. As



relacbes sdo honestas e as pessoas tém consideracdo entre si. As pessoas Se sentem
envolvidas, engajadas e motivadas em seu trabalho. A lideranca é flexivel, variando de estilo
conforme as pessoas e necessidades das diferentes situacdes. A estrutura, as politicas e
procedimentos também sédo flexiveis, a organizacdo se adapta as oportunidades e mudancas
externas. Ha um alto grau de confianca entre as pessoas e um sentimento de liberdade e
responsabilidade muatua. O risco € aceito como uma condicdo necessaria para O
desenvolvimento e a mudanca. Finalmente, ha um clima de ordem e inovacdo que coexistem
na organizagao.

Em relagdo a vinculagdo dos critérios de salde organizacional e de saude dos
individuos, ha ainda a proposicdo de Mello (1978) que afirmou que os requisitos de saude
organizacional sdo 0s mesmos necessarios para o desenvolvimento e renovacdo dos sistemas
abertos (pessoas, grupos, familias, empresas, comunidades, sociedades). O autor identificou
sete requisitos que sdo denominados identidade (a organizacdo sabe o0 que ela é); orientacdo (a
organizacdo sabe para que existe, 0 que quer); sensibilidade realista (capacidade de perceber
modificacdes internas e externas); criatividade (capacidade de criar, inovar, buscar solucdes e
improvisar  adequadamente);  flexibilidade (capacidade de modificar atitudes,
comportamentos, atividades, tarefas, estruturas, métodos e metas); integracdo (harmonia,
balanco, coordenacdo e convergéncia entre as metas da organizacdo e as necessidades dos
individuos que nela trabalham) e reserva de energia (existéncia de reservas de recursos
energéticos dentro do sistema e/ou capacidade de obté-los facilmente do meio externo). No
entanto, na década de noventa, algumas concepcdes de salde organizacional voltaram-se para
a relacdo entre fatores organizacionais e a satde dos empregados (COX; HOWARTH, 1990).
Os autores propuseram que uma definicdo de salde organizacional deve integrar conceitos
mais restritos como lucratividade, resultado, controle de qualidade, absenteismo, bem-estar
fisico e psicoldgico dos empregados, bem como as atitudes dos trabalhadores para com a
organizacdo. Assim, a salde do trabalhador apareceu como um componente da saude
organizacional.

Williams (1994) também discorreu sobre os elementos de salde organizacional,
destacando os fatores ambientais, salde fisica, saide mental e salde social. O autor salienta
que uma abordagem estruturada para analisar saude organizacional deve levar em conta as
interagdes entre as quatro categorias e a extensdo em que elas se sobrepdem. Outros fatores
como demandas fisicas e mentais do trabalho e caracteristicas individuais devem ser
consideradas simultaneamente. Dessa forma, Williams (1994), assim como Cox e Howarth

(1990), introduziu a noc¢do de satde do empregado a saude da organizacao.
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Jaffe (1995) enfatizou a vinculacdo da salde organizacional a saude mental e a
efetividade organizacional. Para o autor ‘salde organizacional’ implica em uma nocdo
expandida de efetividade organizacional (JAFFE, 1995). A efetividade, tradicionalmente
definida como busca pelo lucro, produtividade, servicos e objetivos continuos, foi questionada
por Jaffe (1995). O autor indagou se o tratamento dispensado aos funcionarios, a saude e o
bem-estar individual poderiam estar juntos a efetividade organizacional. O autor destacou,
ainda, que o conceito de saude organizacional devia considerar as necessidades dos clientes,
fornecedores, proprietarios e membros da comunidade que sdo influenciados pela
organizacao. Dessa forma, a organizacdo pode ser saudavel para si mesma, pelo crescimento,
eficiéncia, adaptabilidade e coeréncia; pode ser saudavel para os acionistas pelo aumento dos
valores das acOes e oferecimento de uma imagem positiva da empresa; para 0s empregados
por oferecer um local de trabalho saudavel que Ihes possibilite satisfazer suas necessidades de
crescimento, significado e participacdo; para fornecedores e clientes oferecendo-lhes bons
servigos, produtos e valores, confianca e possibilidade de interacfes honestas e, ainda, pode
ser saudavel para a comunidade tendo responsabilidade pelos recursos do meio ambiente,
responsabilidade social e responsabilidade pelo desenvolvimento econdmico da comunidade.
Assim, para 0 autor uma organizacdo saudavel influenciard a salde de seus membros e das
pessoas da comunidade afetadas pela organizacao.

Uma grande contribuicdo do trabalho de Jaffe (1995) foi a apresentacdo das quatro
abordagens teoricas sobre organizacdo saudavel: estresse no trabalho, desenvolvimento
organizacional, politicas organizacionais e estudo psicodinamico dos lideres. A primeira linha
de pesquisa refere-se ao estresse no trabalho. Estresse é resultante do balango entre pressdes e
demandas do ambiente de trabalho e as respostas dos individuos a essas demandas. No
entanto, as pesquisas sobre estresse tém focado mais sobre o enfrentamento do individuo e
adaptacéo ao stress do que sobre ambientes de trabalho e como eles podem produzir ou aliviar
o stress (JAFFE, 1995). Dentro deste paradigma de pesquisa, podem ser destacadas as
pesquisas que estudam demandas do trabalho, controle do empregado e suporte social no local
de trabalho (KARASEK; THEORELL, 1990). Para os autores, um local de trabalho
estruturado de forma que os empregados possam exercer maior controle sobre seu trabalho e
encontrarem mais suporte social proporcionara maior saude pessoal, ou seja, hd uma
associacdo entre variaveis sociais, natureza do local de trabalho e varidveis de salde
individual. Entdo, segundo Karasek e Theorell (1990), o local de trabalho em que ha maior
participacdo do empregado nas decisdes e ha delegacdo de poder aos empregados resulta em

maior saude organizacional. Uma das explicac6es fornecidas pelos autores é que as variaveis
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do contexto de trabalho influenciam o nivel de estresse, 0 comprometimento, a comunicacao e
a satisfacdo da equipe como um todo, que por sua vez, revelam o nivel de salde total da
equipe de trabalho. No Brasil, Mendes e Morrone (2002) destacaram que a organizagéo do
trabalho exerce influéncias multideterminadas no funcionamento psiquico dos trabalhadores.
Estas influéncias podem ser positivas ou negativas, dependendo do confronto entre as
caracteristicas de personalidade e a liberdade propiciada pelo modelo de organizacdo, que
permite ou ndo a transformacéo da realidade de trabalho. O segundo paradigma € denominado
‘desenvolvimento organizacional’ que enfoca formas, processos e modelos organizacionais
especificos que influenciam motivacdo, satisfacdo e efetividade no trabalho (JAFFE, 1995).
Jaffe ressaltou que ambientes em que ha& satisfacdo das necessidades intrinsecas
(aprendizagem, crescimento, participacao e significado) serdo mais efetivos e mais saudaveis.
O autor também destacou que estruturas ndo hierarquicas, flexiveis, que ddo suporte aos
empregados, em que ha participacdo e delegacdo de poder aos empregados, melhor
distribuicdo de recompensas e responsabilidades aos empregados, pode levar ao aumento do
moral e efetividade organizacional. Nas pesquisas de Levering (1988) e de Lloyd (1990),
foram comparadas qualidades, politicas e valores da organizagdo aos resultados de satisfagdo
dos empregados e efetividade organizacional. Assim, Levering (1988) desenvolveu um
modelo tedrico que associava satisfacdo pessoal, confianca, participacdo dos empregados,
politicas de recursos humanos e compartilhamento de recompensas com efetividade da
organizacdo. Levering (1988) e Lloyd (1990) enfatizaram que as organizagdes que
desenvolvem um local de trabalho capaz de atender as necessidades de satisfacdo, confianca e
participacdo sdo mais saudaveis e ainda sao mais lucrativas.

O terceiro paradigma refere-se ao conjunto de politicas que promovem salude. Esse
paradigma explora politicas e cultura organizacionais que influenciam oportunidades de
controle, participagdo, satisfacdo das necessidades individuais e suporte social aos
empregados, o que influencia a saude individual e organizacional. De acordo com este
paradigma, salde organizacional consiste em dois aspectos sobrepostos, que sdo 0s aspectos
culturais (qualidade da cultura, normas, valores, lideranca, relacbes e expectativas) e 0s
fatores politicos (politicas de recursos humanos). Jaffe (1995) mencionou que é mais facil
estudar as politicas organizacionais do que a cultura organizacional, ja que a Ultima é mais
profunda e menos consciente para as pessoas dentro da organizagdo. Ja as politicas sao
expressdes da cultura, sdo mais conscientes e mais faceis de serem modificadas. O autor
destacou que apesar das politicas serem importantes para a satde individual e organizacional,

a investigacdo da saude do individuo e da organizacdo nao deve se restringir ao estudo das
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politicas, porque é preciso conhecer o estilo cultural e as normas da organizacdo. Jaffe
também destacou os focos que as novas politicas organizacionais devem priorizar:
diversidade cultural e de valores dentro da organizacdo; relagdes trabalho e familia, em que a
organizacao deve ser flexivel para atender as necessidades pessoais, por exemplo, através de
horéarios flexiveis de trabalho; novos arranjos de trabalho, em que possam ser criadas novas
estruturas de coordenacdo e integracdo do trabalho, principalmente para atividades que
requeiram altos niveis de criatividade; planejamento de carreira, que possibilite que as
pessoas possam se mover dentro da organizacdo e tenham oportunidade para aprender,
desenvolver e exercitar novas habilidades; ambientes de trabalho saudaveis para 0s
trabalhadores, que possibilitem a participacdo, a execucdo de uma variedade de atividades,
qgue tenham um bom fluxo de informacdes e feedback aos empregados; politicas de
tratamento éticas e justas, em que as empresas tém sido forgadas a esclarecer suas normas
para tratamento dos empregados e as normas relativas ao corte de pessoal. E, por fim,
politicas que promovam maior satisfacdo e controle do empregado, pois estes fatores podem
estar relacionados a maior efetividade organizacional. O quarto e ultimo paradigma € o
‘social-psicodindmico’ segundo o qual as organizacgdes sdo vistas como manifestacdo do nivel
de desenvolvimento dos lideres. Assim, uma organizagdo saudavel pode surgir quando uma
quantidade suficiente de individuos dentro da organizacdo alcancou uma fase de saude
pessoal e pode, por sua vez, comunicar esses valores para a cultura da organizacdo. Este
paradigma enfatiza que o lider é determinante para a organizagdo ser considerada funcional,
saudavel ou disfuncional, ou seja, esse campo de estudos enfatiza a influéncia do individuo
sobre a organizacao.

Jaffe (1995) observou gque os quatro paradigmas sugerem temas comuns (participacéo,
controle, politicas de recursos humanos, justica e satisfacdo dos empregados) que podem ser
combinados para melhor compreensao da satde organizacional. Segundo o autor as pesquisas
devem, cada vez mais, integrar os quatro paradigmas. Além disso, propbe que fatores
organizacionais devem dar suporte a satde individual e a efetividade organizacional. Entdo, a
proposta de Jaffe a respeito dos paradigmas de pesquisa de salde organizacional basicamente
se refere a influéncia do ambiente organizacional, refletido no desenho e nas politicas
organizacionais, sobre a saude do individuo que influencia seu desempenho e,
conseqiientemente, a efetividade da organizacéo.

Por outro lado, Peterson e Wilson (2002) definiram saude organizacional como o bem-
estar da organizacdo toda, mensurada em termos de produtividade, desempenho, qualidade,

competitividade e lucratividade, enquanto satude do empregado envolve medidas tradicionais
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como doenca fisica e mental, absenteismo e fadiga dos trabalhadores. Os autores propuseram
um modelo tedrico denominado cultura — trabalho - sadde segundo o qual a cultura exerce
impacto sobre a saude organizacional e a salde do empregado. Os autores argumentaram que
0 cerne da questdo € atribuir a saude individual e organizacional o mesmo valor,
considerando-as simultaneamente nas investigacGes. Outro modelo de organizacdo saudavel
foi proposto por Dejoy e Wilson (2003), segundo o qual os atributos organizacionais
influenciam o clima organizacional, desenvolvimento organizacional e promoc¢do do
empregado, que por sua vez influencia o ajustamento psicolégico no trabalho que é capaz de
impactar os resultados de efetividade, composto de desempenho e bem-estar do empregado
assim como de lucros, retornos e sucesso das missées. O modelo apresentado pelos autores
considera que o bem-estar dos trabalhadores € um componente da organizacdo saudavel. No
entanto, ndo ha uma clara distingdo entre bem-estar do trabalhador e salde da organizag&o.
Assmar e Ferreira (2004) integraram o0 modelo anteriormente citado de Peterson e Wilson
(2002), em um outro modelo em que a justica organizacional media a relacdo entre a cultura
organizacional e a saude no trabalho (modelo cultura — trabalho — justica - salde), sendo a
ultima composta pela saude individual e salde organizacional. Os conceitos de salde
organizacional e satde individual sdo os mesmos de Peterson e Wilson (2002). As autoras
salientaram que a cultura engendra, por exemplo, julgamentos e avaliagdes dos empregados
guanto aos recursos que sdo distribuidos e aos procedimentos adotados nas distribui¢es. No
que se refere ao relacionamento entre justica e salde da organizacdo e do trabalhado,r
argumentaram sobre a importancia de se articular a teoria da justica a teoria do estresse, pois a
justica distributiva, processual, informacional e interacional funcionam como estressores e,
sendo precarios ou insuficientes os recursos de coping dos trabalhadores, produz-se o estresse
psicolégico e compromete-se a salde do trabalhador. Assim, as reagdes emocionais ao
estresse no trabalho sdo componentes criticos da salde e do bem-estar, tanto da organizagao
como dos trabalhadores. Ja as relacdes presumidas entre cultura, justica e saude no trabalho
foram entendidas como reguladas por uma dinamica interna, de tal modo que o impacto de
uma sobre as outras é reciproco, ou seja, os efeitos podem ser vistos como bidirecionais.
Ferreira e Assmar (2004) propuseram outro modelo tedrico integrativo (cultura / satisfagéo /
saude no trabalho), segundo o qual a cultura organizacional afeta diretamente os papéis que o
individuo desempenha na organizacdo, os quais, por sua vez, mantém uma relacdo direta com
a saude no trabalho (ansiedade, depressdo, doengas psicossomaticas) moderada pela satisfacdo
no trabalho e pelas diferencas individuais. Neste modelo, as autoras apresentaram o termo
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salde no trabalho como sendo a saude dos empregados. No entanto, também ndo ficou clara a
distincdo entre salde da organizacao e saude dos trabalhadores.

Shoaf et al. (2004) também argumentam que o conceito de salde organizacional
associa bem-estar individual e efetividade organizacional. Os autores destacaram trés
abordagens para saude organizacional. A primeira é a abordagem individual que preconiza a
promocdo de saude ou melhoramento da qualidade de vida dos trabalhadores. Essa
abordagem enfatiza a significancia do lider para a formacdo de uma organizacdo saudavel.
Assim, as caracteristicas pessoais do lider e o estilo de lideranca s&o vistos como os principais
catalisadores do bem-estar da organizacdo. Na segunda abordagem, a do trabalho, foi
destacado o desenvolvimento organizacional, baseado no enriquecimento e alargamento dos
cargos, variedades de habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e
feedback. A terceira abordagem é a organizacional que enfatiza aspectos como autonomia,
suporte social, grupos de trabalho autbnomos e interdependentes que possibilitam liberdade,
competéncia, possibilidade de aprendizagem e controle do empregado. Segundo a mesma
perspectiva, Wilson et al. (2004) e Peterson e Wilson (2002) destacaram a necessidade de
expandir a relacdo salde - trabalho para além da interacdo imediata trabalhador — trabalho, o
que segundo os autores pode ser feito pela inclusdo de caracteristicas macro-organizacionais,
ou seja, 0 contexto organizacional. Wilson et al. (2004) definiram organizacao saudavel como
a organizacdo caracterizada por esforcos intencionais, sistematicos e colaborativos para
maximizar produtividade e bem - estar do empregado, o que é sustentado por cargos
significativos, suporte social, oportunidades acessiveis e equitativas para promocao dos
empregados. Dessa forma, 0 conceito de organizacdo saudavel pressupde que tais
organizagOes devem ter trabalhadores mais produtivos e saudaveis.

No ambito nacional, Gomide Jr. et al. (1999), retomando os critérios de salde
organizacional propostos por Schein (1965), Bennis (1966) e Fordyce e Weil (1971),
propuseram, na tentativa de elucidar a confusdo conceitual, que salde organizacional seria a
capacidade da organizacdo de desenvolver altos niveis de adaptabilidade e flexibilidade as
demandas internas e externas e ainda desenvolver alto grau de integracdo entre os empregados
e suas equipes de trabalho. Os autores, ainda, construiram e validaram um instrumento de
medida do constructo com 40 itens que respondido por 200 trabalhadores de empresas
publicas e privadas do Triangulo Mineiro.

Os dados foram submetidos & Analise dos Componentes Principais, com autovalores
superiores a 1,5, rotacdo obliqua e cargas iguais ou superiores a 0,35. Os resultados

apontaram um instrumento composto de 27 itens e trés fatores que se referiam a Integracao de
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Pessoas e Equipes (Fator 1; 14 itens; alpha = 0,89); Adaptabilidade (Fator 2; 11 itens; alpha =
0,87), e Flexibilidade (Fator 3; 4 itens; alpha = 0,81). Os autores (Gomide Jr. et al., 1999)
apontaram as limitacdes do instrumento, quanto a amostra (5 respondentes por item do
instrumento), ao método de extragdo dos fatores e a sobreposicdo de itens em fatores distintos.
Gomide Jr. e Fernandes (2008) realizaram um estudo cujo objetivo foi o de revalidar o
instrumento de medida de percepcdo de satde organizacional construido por Gomide Jr. et al.
(1999). Para o processo de revalidacdo, os itens foram respondidos por 377 empregados de
empresas publicas e privadas do Triangulo Mineiro. Foi realizada a Andlise Fatorial (método
PAF), com autovalores iguais ou superiores a 1,5; rotagdo obliqua e itens com cargas fatoriais
iguais ou superiores a 0,40. A versdo final do instrumento ficou composta por 27 itens
distribuidos em dois fatores: Integracdo de Pessoas e Equipes, [fator 1, com cargas fatoriais
variando de 0,42 a 0,80, a = 0,92, correlagdo item-total variando de .48 a .66 (com média de
0,56)]; Flexibilidade e Adaptabilidade a Demandas Externas [fator 2, com cargas fatoriais
entre 0,43 e 0,79, o = 0,84, correlacdo item-total variando de 0,49 e 0,70 (com media de
0,59).

Contudo, as literaturas internacional e nacional apontam para duas caracteristicas que
persistem nos estudos sobre saude organizacional. A primeira diz respeito a indistin¢ao entre
0s conceitos de efetividade e salde organizacional. O conceito de salde organizacional,
embora proposto como extensdo do conceito de efetividade, foca sobre os mesmos critérios
que este. DimensGes internas e externas como gestdo de pessoas (eficiéncia) e alcance de
objetivos organizacionais (lucro, sobrevivéncia e absorcdo de demandas) constituem
dimensGes de ambos 0s conceitos. A outra caracteristica presente em estudos contemporaneos
fala da possivel multidimensionalidade do conceito de saude organizacional. As proposicdes
recentes de conceitualizacdo do constructo (PETERSON; WILSON, 2002; FERREIRA;
ASSMAR, 2004) incluem, como dimens@es fundamentais do construto, aspectos de saude do
trabalhador, como satisfacédo e qualidade de vida no trabalho.

Assim, este trabalho tem, por objetivos: a) construir e validar um instrumento de
medida de percepcdo do construto ‘salde organizacional’ a partir dos pressupostos de
Peterson e Wilson (2002) e Assmar e Ferreira (2004) que, diferentemente do instrumento
construido e validado por Gomide Jr. e Fernandes (2008), incluira aspectos, indicados pela
literatura, de satde do trabalhador; b) confrontar o instrumento construido com o instrumento
de Percepcdo de Efetividade Organizacional, construido e validado por Fernandes et. al.
(2009) através da Analise Fatorial Discriminante (PASQUALI, 1999).
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3. MATERIAL E METODOS

Primeiramente, foi consultada a literatura pertinente ao assunto com a finalidade de se
levantar as dimensdes do construto na busca do alcance do primeiro objetivo proposto por
este estudo. Foram identificadas, na literatura, seis dimensdes relatadas no sub-titulo
‘Resultados e Discussdo’, a seguir. Em seguida, utilizou-se o programa Statistical Package of
Social Sciences (SPSS) 17.0 para a anéalise dos dados colhidos com relacdo ao primeiro e
segundo objetivos do presente trabalho.

Para o primeiro objetivo foram colhidos quatrocentos questionarios para fins de
validacdo do instrumento, de acordo com o minimo de dez respondentes por item

(PASQUALL, 1999). A sequir € apresentada a tabela com as caracteristicas da amostra.

Tabela 1: Dados biogréaficos da validagdo do instrumento

Varidveis biogréficas F % Média DP
Sexo Masc. 167 3,3

Fem. 220 41,8

Dados ausentes 13 55,0
Empresa Plblica 347 86,8

Privada 35 8,8

Dados ausentes 18 45
Escolaridade | Primeiro Grau 15 3,8

Segundo Grau 160 40,0

Superior 152 38,0

Pos 20 5,0

Dados ausentes 53 13,3
Idade 28,37 9,61
Tempo de 37,80 56,4
trabalho
(meses)

Para o segundo objetivo, a andlise discriminante entre o instrumento validado e o
instrumento de percepcado de efetividade organizacional proposto por Fernandes et. al. (2009),
foram aplicados 57 questionarios contendo os dois instrumentos. A tabela abaixo atesta 0s

dados biograficos da amostra para esse objetivo.

Tabela 2: Dados biograficos da analise discriminante.

Variaveis biograficas F % Média DP
Sexo Masc. 24 42,1

Fem. 31 54,4

Dados ausentes 2 3,5
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Empresa Plblica 49 86,0

Privada 5 8,8

Dados ausentes 3 53
Escolaridade | Primeiro Grau 1 1,8

Segundo Grau 20 35,1

Superior 27 47,4

Pés Graduacdo 7 12,3

Dados ausentes 2 3,5
Idade 29,0 7,58
Tempo de 455 67,1
trabalho
(meses)

4. RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1. Validagéo do instrumento

As dimensoOes identificadas pela busca na literatura foram: Gestdo dos Processos
Organizacionais, Evolucdo Organizacional, Resultados Organizacionais, Salde do
Trabalhador, Responsabilidade Social e Suporte Social.

Com base nas seis dimensdes definidas através da bibliografia consultada, foram
elaborados 67 itens e esses foram submetidos a avaliacdo dos juizes. Foram convidados dez
juizes, professores de graduacdo e pds-graduacdo em psicologia e alunos do curso de pds-
graduacdo strictu sensu também do curso de psicologia da Universidade Federal de
Uberlandia.

Antes, porém, em consulta prévia aos juizes antes da avalia¢do dos itens, foi apontado
que o instrumento para a analise possuia dimensGes com grandes intersecOes tedricas,
conforme ja havia sido apontado pela bibliografia consultada. Em nova analise pelos
pesquisadores, o instrumento enviado aos juizes continha apenas trés dimensfes. Elas
englobavam as seis dimensdes anteriores com a vantagem, em termos tedrico-metodoldgicos,
de apresentarem de maneira mais clara as suas defini¢des. As dimensdes colocadas aos juizes
foram as seguintes: (1) Gestdo dos processos organizacionais: Crencas dos empregados
sobre a capacidade da organizacdo em gerir todos 0s seus componentes internos com o intuito
de atingir seus objetivos; (2) Desenvolvimento e evolucdo organizacional: Crencas dos
empregados a respeito da capacidade da organizacdo de se adaptar, se desenvolver e ter uma
imagem externa favoravel, maximizando seus impactos positivos no mercado e (3) Saude do
empregado: Crencas dos empregados com relacdo a capacidade da organizacdo em fornecer

apoio e de manutencdo sua saude fisica e mental.
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Assim, através da analise dos juizes, quarenta itens foram considerados representativos
das dimensbes definidas, com indices de acordo entre os juizes em torno dos 75% (Pasquali,
1999). Logo apo6s a analise dos juizes, deu-se inicio a aplica¢do do instrumento piloto para os
fins de validagdo. As respostas obtidas formaram um banco de dados, codificados numa
planilha do programa SPSS (Statistical Package of Social Sciences). Os sujeitos de pesquisa
deveriam marcar os itens de acordo com uma escala do tipo Likert na qual se constava o valor
‘1’ para discordo totalmente até o valor ‘5” denominado concordo totalmente (ver anexo do
instrumento final validado).

Para a andlise de validagdo, inicialmente foi realizada a pesquisa de cunho
exploratério com o programa. Ele foi ajustado para o método de extragdo de fatores
denominado principal components (PC), com autovalores igual ou superiores a 1 e com
cargas fatoriais superiores a 0,30. Nessa etapa, 0 programa encontrou até cinco fatores que
ndo apresentaram sustentabilidade devido ao fato da grande sobreposicdo de itens entre os
fatores. Em seguida, foi aumentada a carga fatorial da andlise para 0,35, mantendo-se o
mesmo autovalor da analise anterior, mas executando-se agora 0 método de extracdo de
fatores denominado ‘principal axis fatoring’ (PAF). Foram encontrados quatro fatores que
também ndo se sustentaram, novamente pela sobreposicao de itens.

A melhor configuracdo encontrada para o instrumento de percepcdo do constructo
‘salide organizacional’(PAF, cargas fatoriais iguais ou superiores a 0,40 e a rotacdo direct
oblimin) foi a extracdo de 2 fatores que ndo possuem interferéncia de itens entre eles. A
seguir, a tabela 3 mostra os resultados relativos a configuracdo acima citada.

Como resultado dessa andlise, o Instrumento de Percepcdo de Saude Organizacional é
multifatorial, composto de 32 itens distribuidos em dois fatores, Sendo 16 itens para cada
fator. O primeiro fator possui cargas fatoriais entre 0,44 e 0,83, com indice de confiabilidade
(alpha de Cronbach) de 0,91. O percentual de variancia explicada é de 27,18%. Na anélise da
constituicdo dos itens relativos ao primeiro fator, observa-se a concordancia desses em torno
do conceito satude do empregado. Sua definicdo constitutiva fala de crencas dos empregados
com relacdo a capacidade da organizacdo em fornecer apoio e manutencdo de suas saudes
fisica e mental.

O primeiro fator enfoca pressupostos tedricos mencionados por Ferreira e Asmar
(2004) e comporta itens relativos a saude do trabalhador como constituintes da salde
organizacional. Dentre esses itens, sdo apresentados descricbes a respeito da cultura
organizacional, como a exemplo do item ‘realizam-se projetos visando a saude do

empregado’, que afetam diretamente o papel desempenhado pelo empregado na organizacéo.
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Também no primeiro fator héa itens que dizem respeito a prépria satide do empregado, como o
item ‘existe baixo indice de doencas mentais’.

O segundo fator comporta cargas fatoriais entre 0,42 e 0,62, indice de confiabilidade
de 0,86. O percentual de variancia explicada estd em 2,50%. Conforme andlise da constituicdo
dos itens desse fator observa-se a aglomeracdo das duas dimensbes propostas pelos
pesquisadores: gestdo dos processos organizacionais e desenvolvimento e evolucdo
organizacional. Sua definicdo constitutiva relaciona-se, portanto, como crencas dos
empregados sobre a capacidade da organizagdo em gerir todos 0s seus componentes internos,
de se adaptar, se desenvolver e apresentar uma imagem externa favoravel, maximizando seus
impactos positivos no mercado.

Peterson e Wilson (2002) tém seus pressupostos tedricos ligados ao segundo fator. Os
autores versam sobre a necessidade de se incluir os fatores macro organizacionais na relagéo
salde — trabalho. O segundo fator, dessa maneira, trata o contexto organizacional como
integrante da escala de percepc¢éo de saude organizacional. Itens como ‘existe baixo indice de
doengas mentais’, ‘ha geracdo de lucro’ e ‘pesquisa-se seus concorrentes’ sao exemplos de

itens constituintes deste segundo fator.

Tabela 3 - Composicao dos Fatores, Variancias Explicadas, Valores préprios, Cargas fatoriais
dos Itens e “Alpha de Cronbach” dos fatores.

Itens
NA EMPRESA QUE TRABALHO... FL | F2 | Comunalidades

Busca-se fornecer condi¢des que garantam a salde do 0,79 0,54
empregado.

Busca-se melhorar sua relagdo com outras empresas. 0,65 0,43
As expectativas do empregado relativas a sadde fisica sdo 0,83 0,60
satisfeitas.

Cuida-se do bem estar do empregado. 0,83 0,59
Existe baixo indice de doengas fisicas. 0,49 0,21
Existe preocupacdo com a salde do trabalhador. 0,79 0,60
Existem politicas de desenvolvimento profissional do 0,44 0.42
trabalhador.

Os lideres dialogam com suas equipes de trabalho. 0,47 0,31
Existe ambiente adequado para o convivio dos empregados. | 0:57 0,38
Existe um ambiente confortavel para o trabalho. 0,59 0,37
Realizam-se projetos visando a satide do empregado. 0,64 0,40
Ha respeito as limitacdes pessoais dos empregados. 0,71 0,49
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Respeitam-se 0s horarios dos empregados. 0,67 0,39
Hé& uma imagem positiva para os clientes. 0,41 0,24
As.expectativas do empregado relativas a saude mental sdo | ( g9 0,55
satisfeitas.
Existe baixo indice de doencas mentais. 0,59 0,36
As metas de producio sdo atingidas 0,58 0,29
O mercado é constantemente avaliado 0,56 0,39
Busca-se aprimorar a prestacdo de servicos aos seus 0,50 0,34
clientes
Buscam-se novas formas de atuag&o no mercado 0,41 0,40
Busca-se reduzir seus custos de produgo. 0,41 0,16
Ha geracdo de lucro. 0,55 0,26
Existem procedimentos administrativos estabelecidos. 0,45 0,24
Obtém-se lucro em suas transagées. 0,62 0,33
Os empregados participam no alcance dos objetivos da 0,51 0,25
empresa.
Os empregados conhecem claramente o0s objetivos da 0,46 0,35
empresa.
Os empregados possuem procedimentos de trabalhos 0,53 0,28
definidos.
Os empregados procuram melhorar seus resultados. 0,49 0,21
Os lideres informam suas equipes de trabalho sobre seus

0,43 0,31
desempenhos.
Os Iid-eres~ sdo reconhecidos pela sua experiéncia dentro da 0,44 0,35
organizagio.
Pesquisa-se seus concorrentes. 0,42 0,32
Se realiza campanhas de marketing. 0,48 0,23
Numero de itens 16 16
Eigevalues (autovalores) 10,87 2,50
Alpha de Cronbach 0,91 0,86
Percentual de Variancia Explicada 27,18 6,26

4.2 Analise discriminante

Para o alcance do segundo objetivo, foi aplicado um questionario que continha os dois

instrumentos de medida: a escala de percepgdo de saude organizacional (validada neste
estudo) e a escala de percepcdo de efetividade organizacional (FERNANDES ET. AL., 2009).

Para realizar a analise discriminante prevista nesse objetivo foram utilizadas como critérios

exploratdrios cargas fatoriais iguais ou superiores a 0,40 e o método ‘Principal Components’.



21

Essa andlise gerou 12 fatores. Contudo, apos analise do scree plot, as defini¢cbes do programa
foram alteradas para a realizacdo de um agrupamento de quatro fatores através do método
PAF e mantidas as cargas fatoriais e a rotagdo Direct Oblimin. A tabela 4 apresenta 0s
resultados da anélise discriminante entre as duas escalas.

O primeiro fator da tabela 4 congrega 16 itens, cargas fatoriais entre 0,47 e 0,80 e
Alpha de Cronbach de 0,94. Em analise do conteddo semantico dos itens, esse fator foi
denominado como ‘Metas de producdo’ e diz respeito as crencas dos empregados quanto a
capacidade da organizacdo em alcancar os objetivos de produ¢do em um determinado periodo
de tempo, em termos de quantidade e qualidade das respostas. Logo, esse fator estd de acordo
com a proposta de Fernandes et. al. (2009)

O quarto fator da mesma tabela estd relacionado ao segundo fator da escala de
percepc¢do de efetividade organizacional. Com cargas fatoriais entre 0,58 e 0,79 e indice de
confiabilidade de 0,90. Esse fator foi denominado pelos autores acima citados como sendo
‘estado interno do sistema’ e apresentado como a avaliagdo das crencas dos empregados
acerca da capacidade de planejamento humano e estratégico da organizacéo.

O segundo e terceiro fatores da tabela 4 sdo representativos do primeiro e segundo
fatores da escala de percepcdo de salde organizacional, possui cargas fatoriais entre 0,42 e
0,80 com indices de confiabilidade de 0,91 e 0,84 respectivamente. As comunalidades desses
fatores possuem bons parametros, o que parece indicar uma boa separacdo e discriminagédo
das escalas. Dessa maneira, a analise discriminante indica que os dois constructos tedricos, de
percepcdo de salde e percepcdo efetividade organizacionais, possuem diferencas tedricas,

demonstradas através da discriminacdo empirica das duas escalas.

Tabela 4 - Composicdo dos Fatores, VVariancias Explicadas, Valores proprios, Cargas fatoriais
dos Itens e “Alpha de Cronbach” dos fatores na analise discriminante.

Itens
NA EMPRESA QUE TRABALHO...

F1 F2 F3 F4 Comunalidades

Adota estratégias de marketing para torna-la| o g3 0,76
competitiva.

Alcanga 0s objetivos a que se propde. 0,58 0,77
Cumpre as metas de produgao. 0,71 0,73
E admirada pela sociedade. 0,51 0,83
E capaz de se adaptar & mudangas que 0,78 0,87

ocorrem no ambiente externo.
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E respeitada pela sociedade. 0,73 0,83
Estabelece metas de producéo. 0,61 0,77
Estabelece objetivos a serem cumpridos no| (57 0,75
prazo determinado.

Produz com a qualidade esperada. 0,52 0,81
Se Adequa as demandas do mercado. 0,80 0,85
Se destaca entre as outras empresas do| 74 0,76
mesmo ramo.

Tem clientes satisfeitos com seus servigos. 0,71 0,72
Tem a producdo alcancada no tempo 0,69 0,81
determinado.

Tem a quantidade de produtos devolvidos| 47 0,74
dentro do planejado.

Tem clientes que percebem-na como bem| g 7g 0,73
sucedida.

Tem mantido a qualidade na produgéo. 0,78 0,74
Busca-se fornecer condigdes que garantam a 0,79 0.61
salide do empregado.

Busca-se melhorar sua relagdo com as outras 0,58 0,56
empresas.

As expectativas do empregado relativas a 0,78 0,66
salde fisica sdo satisfeitas.

Cuida-se do bem-estar do empregado. 0,80 0,67
Existe baixo indice de doencas fisicas. 0,44 0,37
Existe preocupacdo com a salde do 0,78 0,70
trabalhador.

Existe ambiente adequado para o convivio 0,54 0,52
dos empregados.

Existe um ambiente confortavel para o 0,62 0,55
trabalho.

Realizam-se projetos visando a saude do 0,58 0,56
empregado.

H& respeito as limitacbes pessoais dos 0,70 0.61
empregados.

Respeitam-se 0s horarios dos empregados. 0,62 0,53
H4 uma imagem positiva para os clientes. 0,42 0,44
As expectativas do empregado relativas a sua 0,69 0.65
salide mental sdo satisfeitas.

Existe baixo indice de doengas mentais. 0,62 0,56
As metas de produgao s&o atingidas. 0,56 0,37
O mercado é constantemente avaliado. 0,48 0,54
Busca-se aprimorar a prestacdo de servicos 0,49 0,47
ao0s seus clientes.

Buscam-se novas formas de atuagdo no 0,40 0,53
mercado.

Héa geracdo de lucro 0,41 0,61
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Existem  procedimentos  administrativos 0,54 047
estabelecidos. '
Obtém-se lucro em suas transacdes. 0,51 0,65
Os empregados participam no alcance dos 0,52 0,52
objetivos da empresa.

Os empregados conhecem claramente os 0,55 0,60
objetivos da empresa.

Os empregados possuem procedimentos de 0,61 0,52
trabalhos definidos.

Os empregados procuram melhorar seus 0,47 0,36
resultados.

Os lideres informam suas equipes de trabalho 0,53 0,57
sobre seus desempenhos.

Os lideres sdo reconhecidos pela sua 0,51 0,54
experiéncia dentro da organizacéo.

Adota procedimentos de produgéo que foram 0,63 0,67
discutidos com o s trabalhadores.

Divulga as informagdes importantes de forma 0,58 0,68
clara para todos os empregados.

Existe uma cooperacdo entre os diversos 0,61 0,64
setores desta organizacao.

Oferece bons treinamentos. 0,79 0,85
Oferece grande nimero de treinamentos. 0,65 0,86
Promove a participacdo dos trabalhadores nas 0,58 0,71
decisdes que os afetam.

Promove confianca entre seus empregados. 0,70 0,82
Realiza muitos investimentos na qualificacdo 0,53 0,70
de seus empregados.

Respeita a diferenca de status entre os 0,63 0,85
funcionarios.

NGmero de itens 6 | 14 | 13 9

Eigenvalues (autovalores) 13,35 | 8,09 | 3,78 | 2,13

Alpha de Cronbach 094 | 091 | 0,84 | 0,90

Percentual de Variancia Explicada 23,02 | 1394 | 6,53 | 3,68

5. CONCLUSAO

As bases tedricas do comportamento organizacional e a questdo dos problemas de

conceituacdo dos constructos de efetividade e salude organizacional foram abordadas no

presente trabalho. Esses problemas se ambientavam mais na questdo da grande

interdependéncia de ambos 0s constructos a respeito da teoria que os fundamentam.

De posse dessa teoria e da pesquisa de validagdo de instrumento de Fernandes et al.

(2009) a respeito de efetividade organizacional, a validagdo do instrumento de percepcao de

salide organizacional, proposta por este estudo, mostra-se como uma possibilidade, ndo s6 de
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seu uso efetivo em pesquisas acerca do comportamento organizacional, como também
demonstra a distin¢ao dos conceitos.

Com a analise discriminante dos instrumentos de medida, observou-se uma nitida
separacdo dos constructos, apontado para um esclarecimento a respeito das teorias e as
defini¢bes atuais de salde e efetividade organizacional. Outra consideracdo importante € a
questdo da saude do trabalhador, apresentada pelos autores mais recentes (PETERSON;
WILSON, 2002; FERREIRA; ASSMAR, 2004) estar incluida na questdo da avaliacdo do
espectro saude organizacional.

O instrumento de Fernandes et. al. (2009) ja destacava a saude do trabalhador, mas
ndo como um fator isolado, como aconteceu no atual instrumento de percepcdo de saude
organizacional validado nesse estudo, e sim, como itens relativos a gestdo de pessoas. Como
constatado no instrumento de percep¢do de salde organizacional, 0s processos
organizacionais s@o de fato aqueles que carregam itens de desenvolvimento interno e externo
da organizacdo. Portanto, constatou-se a discriminacdo dos instrumentos testados, o que
parece comprovar a distin¢do entre as conceituacOes de efetividade e salde organizacionais, ja

discutida na literatura internacional e ainda presente na literatura brasileira.
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ANEXO

Estamos desenvolvendo uma pesquisa a respeito a respeito de como as pessoas percebem o
ambiente de trabalho em que estdo envolvidas. Gostariamos de contar com sua colaboracéo,
respondendo ao questionario abaixo.

Vocé ndo precisa se identificar, portanto ndo escreva seu nome em nenhuma parte do
questionario. Dé suas respostas conforme as instrucdes, ndo deixando nenhuma questdo sem
resposta.

Qualquer duvida, ligue para os pesquisadores:

Sinésio Gomide Junior

Jose de Oliveira Nascimento

Fone: (34) 3218-2701

OBRIGADO
JOSE, SINESIO
Abaixo estdo frases que podem traduzir o que vocé pensa sobre seu trabalho e sobre a

empresa onde vocé trabalha. Assinale sua opinido sobre cada uma delas, anotando, nos
parénteses, conforme os codigos abaixo:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

NA EMPRESA ONDE EU TRABALHO...

1.( ) ....as metas de produgéo séo atingidas.

2. () ....o mercado e constantemente avaliado.

3. () ....busca-se aprimorar a prestacao de servigos aos seus clientes.

4. () ....busca-se fornecer condi¢des que garantam a satde do empregado.
5. () ....busca-se melhorar sua relagdo com outras empresas.

6. ( ) .....buscam-se novas formas de atuacdo no mercado.

7.( ) ....busca-se obter novos parceiros.

8. () ....busca-se reduzir seus custos de producao.

9. () ....as expectativas do empregado relativas a saude fisica sdo satisfeitas.
10. () ....busca-se se informar sobre 0 seu mercado de atuacéo.

11. () ....0s produtos colocados no mercado tém qualidade.

12. () ....cuida-se do bem-estar do empregado.

13.( ) ....h& geracdo de lucro.

14. () ....existe baixo indice de faltas ao trabalho.

15. () ....existe baixo indice de doengas fisicas.

16. () ....existe preocupacdo com a saude do trabalhador.




....existem politicas de desenvolvimento profissional do trabalhador.
....existem procedimentos administrativos estabelecidos.

....obtém-se lucro em suas transacdes.

....sa0 oferecidos beneficios para a familia do empregado.

....0s empregados participam no alcance dos objetivos da empresa.

....0s empregados conhecem claramente os objetivos da empresa.

....0s empregados possuem procedimentos de trabalhos definidos.

....0s empregados procuram melhorar seus resultados.

....0s lideres dialogam com suas equipes de trabalho.

....0s lideres dialogam entre si.

....0s lideres informam suas equipes de trabalho sobre seus desempenhos.
....0s lideres sdo reconhecidos pela sua experiéncia dentro da organizacao.
....pesquisa-se seus concorrentes.

....existe ambiente adequado para o convivio dos empregados.

....existe um ambiente confortavel para o trabalho.

....5e realiza campanhas de marketing.

...realizam-se projetos ambientais.

...realizam-se projetos sociais comunitarios.

...realizam-se projetos visando a satde do empregado.

....na respeito as limitacdes pessoais dos empregados.

...respeitam-se os horarios dos empregados.

...h& uma imagem positiva para os clientes.

....as expectativas do empregado relativas a sua satude mental séo satisfeitas.
....existe baixo indice de doengas mentais.

A LWWWWWWWWWWMNDNMNDNDMNDNDMNDMNNNE R PE
CLOONPTOR,WNPOOONOORAWNE OOO®N
et e e et e e et e Y e T e e L e Y e e T e
N N e e N e N N N N N N N N N N N N N N N N N N

DADOS COMPLEMENTARES:

Sexo: 1. ( ) Masculino 2. () Feminino
Idade: anos.

Empresa: 1. ( ) Privada 2. () Publica

Grau de Instrucéo:

1. ( ) —Primeiro Grau.
2. ( ) — Segundo Grau.
3. () — Superior.

4. ( ) — Po6s- Graduacéo.

Tempo de trabalho: meses
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