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Resumo

As equipes de trabalho constituem células de dememoputilizadas com bastante freqliéncia nas oragiis, tendo em
vista as vantagens que podem oferecer a efetivid@sleelatos de pesquisas cientificas, porém, rdsiram resultados
consistentes quanto aos antecedentes da efetividasleequipes. Ao analisar os preditores de compert e
desempenho humano no trabalho observa-se o efeitdimia organizacional. Assim, a partir dessas tzaagdes
estabeleceu-se como objetivo investigar o podelicatiyo do clima sobre a efetividade das equipgsletaram-se
informagdes de 303 membros de equipes medianteagfi de instrumentos previamente validados. btilee uma
regressdo padréo como técnica de andlise daseslacéditas. Os resultados evidenciaram que adadalidas relacdes
entre o lider e os membros, o espago para a inowgdconhecimento das demandas de desempenhcaex(@6% da
variancia do comprometimento, considerado critéféivo de efetividade. Esses resultados permitaergificacdo dos
elementos do clima relacionados aos vinculos afetstabelecidos com a equipe.

Palavras-chaveEquipes de trabalho; Clima Organizacional; Commtimento afetivo.

THE IMPACT OF CLIMATE ON AFFECTIVE COMMITMENT IN WORK TEAMS

ABSTRACT

The work teams are cells of performance used afita in organizations with a view to the benefitey can offer to
effectiveness. The reports of scientific reseatatwever, do not show consistent results regardireg pfrocess and
predictors of the effectiveness of teams. In examinhe predictors of behavior and human perforraaastcwork it is
notable the influence of organizational climateorRrthese findings, this study aimed to investighte explanatory
power of climate on the effectiveness of teamsthi® end, information was collected from 303 teaemhbers by using
instruments previously validated. A standard regjogs as a analysis technique to predicted relatisas used. The
results showed that the quality of relations betwtdee team leader and the members, the space rforvation and
knowledge of performance demands explain 26% ofviir@nce of commitment, adopted as an affectivterasn of
effectiveness. These results show the elementiméte effectively related to the affective bondsablished with the
team.

Keywords Work teams; Organizational climate; Affective corntmment.

INTRODUGAO segundo as autoras, € a convicgdo das pessoae de qu
essas células de trabalho sempre oferecem vantagens
No cenario atual das organizagdes, as equipeguanto aos resultados de trabalho, se comparadas
de trabalho ocupam um lugar cada vez maiscom o0s resultados atingidos por individuos
privilegiado. Apesar dos resultados das pesquisasrabalhando isoladamente. Desta forma, observa-se
apontarem que a efetividade das equipes depende dpe urge a melhor compreensdo da dindmica do seu
contexto em que se encontram e da forma comduncionamento.
administram os processos de trabalho, existe tanto Uma vez que o presente artigo versa sobre o
dentro das organizacBes como entre o publico eigo funcionamento das equipes de trabalho, cabe definir
fendmeno denominado por Allen e Hecht (2004) deem primeira instancia, o que sejam essas unidades d
“romance” com as equipes. Estas autoras o definendesempenho. Segundo Hackman (1987), equipes de
como crenca indiscriminada na efetividade dastrabalho podem ser definidas como entidades sociais
equipes de trabalho, sendo que a literatura diemtif inseridas em sistemas maiores (como as
da area evidencia que nem sempre isso é verdadeirorganiza¢des), as quais executam tarefas
Uma das principais causas da sua ocorrénciaconsideradas relevantes para a missao da orgamizaca
a qual pertencem, uma vez que 0s seus resultados de
- desempenho tém consequéncias para 0 ambiente
Contato: interno e externo a equipe. Além disso, s&o
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interdependente, as quais sdo identificadas pooout Ainda assim, destaca-se que o0s autores da &rea
membros da organizacdo como parte da equipeconcordam que o clima estd composto por diversos
Embora essa definicdo tenha norteado o trabalhalementos, logo, trata-se de um fenémeno
realizado, expressfes como células de trabalho ounultidimesional ou que possui Vvarias dimensodes.
unidades de desempenho poderdo ser utilizadas aGonforme Naumann e Bennett (2000) apontam, a
longo deste relato com a Unica finalidade de ewitar existéncia de climas especificos e diferenciades (d
uso excessivo do termo equipe. justica, de seguranca, de inovacédo, de servicog pod
A respeito do interesse pela compreensdo dser uma das razdes que justifica a diversidade de
funcionamento das equipes observa-se que, conformesultados empiricos encontrados, dependendo
previsto por Mathieu, Maynard, Rapp e Gilson daquele focado por cada pesquisador no seu estudo.
(2008), tem ocorrido um vertiginoso incremento de A partir dos indicios encontrados na
estudos nesta area nas Ultimas décadas. Entregantoliteratura é adequado defender que da mesma forma
fecundidade evidenciada ainda ndo oferece resgltadacomo na esfera organizacional o clima apresenta
conclusivos ou suficientemente robustos sobre agapel central na explicagdo de comportamentos e
variaveis que mais influenciam a efetividade. Aindadesempenhos, no contexto das equipes o impacto das
assim, ao resumir os achados deste campo publicadoslactes estabelecidas entre seus membros e as regr
entre os anos 1997 e 2007, os autores referenciame comportamento e desempenho (clima) podem ser
mais de 300 obras que oferecem indicagbexlementos que facilitam ou dificultam o alcance das
relevantes a respeito das variaveis mais promissorametas propostas. Esta afirmacéo torna-se adequada,
no estudo do funcionamento das equipes, dentre gxrincipalmente, se considerado que as equipes se
gue se destacam tanto as varidveis de contexto conmearacterizam pela presenca de relagdes complexas de

as de processos. interacdo e dependéncia existentes entre seus
Investigando campos de conhecimento membros.
proximos também se encontram pistas sobre o0s Discutindo o papel do clima organizacional,

atributos mais relevantes para a compreensdo dilartins, Oliveira, Silva, Pereira, e Souza, (2004)
efetividade do desempenho das equipesmanifestam que ele tem sido investigado tanto como
Especificamente, estudos empiricos sobre efetigidadpreditor quanto como consequente. Este construto é
das organizagcbes demonstram que o clima, enquanidefinido por Koys e DeCotiis (1991, p.266) como
variavel de contexto, destaca-se como preditor défendmeno perceptual duradouro, construido com
comportamentos e desempenhos da mesma formase na experiéncia, multidimensional,
como ja tinha sido apontado, no nivel das equipes, compartilhado pelos membros de uma unidade de
revisdo de Mathieu e colaboradores. (2008). Logoprganizacdo, cuja funcdo principal € orientar e
existe uma relacdo positiva ja identificada entreregular os comportamentos individuais de acordo
perceber positivamente o clima (da organizagdoeou dcom os padrdes determinados por ela”.

equipe) e estar comprometido com ela (Welsch & La Martins e colaboradores (2004) apontam
Van, 1981), ter elevado envolvimento com o trabalhoque a relevancia do papel do clima tornou-se mais
(Brown & Leigh, 1996; Shadur, Kienzle & Rodwell, evidente nas Ultimas décadas, pois a partir dos ano
1999), demonstrar esforco e bom desempenh®0 passou a ser muito pesquisado, ndo se restmgin
(Brown & Leigh, 1996; Heller, Guastello & mais aos estudos sobre qualidade de vida no tmbalh
Aderman, 1982; Keller, Julian & Kedia, 1996), estar O interesse também esta presente no campo do
satisfeito (James & James, 1989; Keller edesempenho das equipes. Entretanto, a investigagcéo
colaboradores, 1996), ndo ter pretensdes de medar empirica € incipiente, principalmente no Brasil.
emprego ou faltar ao trabalho (Hemingway & Smith, Assim, € uma contribuicdo significativa a indagacao
1999), apresentar desempenho efetivo (Stetzer &lo papel dessa variavel no contexto das equipes de
Morgeson, 1997) e avaliar positivamente as praticasrabalho, a qual se constitui objetivo do presente
administrativas (Lin, 1999; Toulson & Smith, 1994). artigo.

Concretamente, no ambito das pesquisas Ao discutir o papel do clima se faz
empiricas sobre equipes de trabalho, diversosmprescindivel esclarecer o nivel ao qual este
aspectos do contexto tém sido estudados. Um delesaributo pertence. Conforme apontado por James,
o clima. Entretanto, os resultados nem sempre sad€@hoi, Ko, McNeil, Minton, Wright e Kim (2008), ele
convergentes ao apontar os componentes destgode ser compreendido como caracteristica manifesta
construto que funcionam como melhores preditoresmo nivel do individuo quando faz referéncia ao
de comportamentos organizacionais e individuais.significado psicolégico que o ambiente de trabalho
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em que o sujeito esta inserido possui para 0 mesmautoras defendem que a verificacdo da similaridade
Neste caso, recebe a denominacdo ja cunhada die percepcdes individuais em cada unidade, assim
longa data por James e Jones (1974) de climaomo a discriminacdo entre unidades, € uma das
psicoldgico. Paralelamente, os autores apontam quexigéncias para 0s pesquisadores interessados em
este fendmeno também existe (ou é prioritariamentdrabalhar com medidas do nivel coletivo, compoatas
compreendido) em niveis organizacionais maispartir de informagcBes fornecidas pelos seus
elevados, como no caso das equipes ou da préprimembros.

organizacao, quando faz referéncia aos significados Com relacdo a efetividade das equipes de
compartilhados entre os membros em relacdo asrabalho, € de longa data que autores como Hackman
praticas organizacionais, recebendo denominacdo dgl987) e Gladstein (1984) defendem que esta deve
clima organizacional (ou da equipe). ser avaliada a partir de trés parametros. O praneir

O aspecto crucial desta diferenciacdo, mais comumente utilizado, €& composto pelos
entretanto, estd no fato da maioria das teorizacdemdicadores concretos, “duros”, que contemplam a
fazerem referéncia ao clima organizacional (ou deproducdo e os resultados quantifichveis de bens ou
equipe), logo, a existéncia de significados servicos. O segundo pressupde a adocdo de
compartilhados. Porém, a operacionalizacdo dasndicadores afetivos, como a satisfacdo e o
pesquisas empiricas € executada no nivel individualcomprometimento, os quais s&o considerados
construindo modelos preditivos testados a partir deevidencias de bom funcionamento das equipes. O
respostas individuais. A este respeito, James derceiro refere-se a capacidade de sobrevivéncia da
colaboradores (2008) afirmam ser pertinente utiliza equipe. Em relacdo aos indicadores afetivos, Van de
informacfes coletadas no nivel individual como Vegt, Emans e Van de Vliert (1998) manifestam ser
ponto de partida. Contudo, defendem que aindicadores legitimos da efetividade, uma vez que
investigacdo do papel do clima organizacional devefocam nhas relagbes afetivas dos membros das
ser realizada a partir da composicdo de medidagquipes, as quais sdo condi¢cdes necesséarias para a
coletivas que de fato representem o nivel de equipenanutencdo, sobrevivéncia e bom funcionamento
ou da organizacao, conforme prevé a teoria. dessas unidades de desempenho.

Discorrendo sobre a pertinéncia de compor Também a respeito dos vinculos com a
medidas coletivas a partir de medidas do nivelequipe e a empresa é valido mencionar que nos
individual, Chan (1998) propde uma tipologia de ultimos anos tem surgido um grande interesse por
modelos de composicdo, que explica o surgimento dparte dos gestores em manter nos seus quadros
medidas de niveis mais elevados resultantes d&uncionarios qualificados e comprometidos com as
condensacdo de medidas de niveis mais baixosnesmas de modo a realizar esforcos em prol das
Porém, Gonzalez-Roma, Fortes-Ferreira e Peirdmetas organizacionais e de equipe estabelecidss. Ta
(2008) alertam que ¢é inadequado simplesmente fazdiatos podem explicar a grande énfase em estudos que
um somatorio (ou média aritmética) das informagBestenham como temética central o estudo dos vinculos
do nivel individual. Destacam, apoiados na tipaogi afetivos e, em particular, o estudo do
proposta por Chan, que a forma de operacionalizar @omprometimento com a organizagao.
construto do nivel mais elevado devera obedecer a Quanto ao foco ao qual o vinculo faz
natureza tedrica do construto. referéncia, pesquisas 0 investigam em relacdo a

A partir das contribuicdes desse conjunto dediversos alvos como: trabalho, carreira, ocupacao,
estudiosos do clima e dos modelos de composicéo dsindicato, organizacdo e equipe (Bastos 1994; Bisho
medidas coletivas, deve ser destacado que o clima& Scott, 2000; Lee, Carswell & Allen, 2000). Porém,
enquanto atributo da organizacdo ou da equipea maior parte dos estudos nessa area tem se voltado
embora se origine em percep¢des individuais, devgpara a analise daquele estabelecido entre o
evidenciar as caracteristicas tedricas em que sempregado e a organizacdo em que ele trabalha
sustenta. Desta forma, ele deve mostrar, por uo) lad (Bastos, 1994; Tamayo, Souza, Vilar, Ramos,
a existéncia de compartilhamento das percepctes doslbernaz & Ferreira, 2001).
membros de um mesmo coletivo (equipe) e, por Dos diversos tipos de comprometimento
outro, a capacidade de discriminacdo entre unidadeapresentados pela literatura da area (Siqueira &
desse nivel. Vale ainda destacar que Puente-Palacidgsomide Jr., 2004), o estudo ora relatado faz
e Borba (2009) oferecem um dos poucos trabalhoseferéncia aquele sustentado em uma base afetiva,
nacionais em que especificidades de medidas dpois é afetiva a natureza dos vinculos com a equipe
nivel do grupo ou das equipes sdo exploradas. Essass quais sdo considerados evidencias de efetividade
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no desempenho dessas unidades de trabalho. Siqueipgssoa se percebe enquanto profissional. Entretanto
e Gomide Jr., (2004) afirmam que a dimensao afetivasobre a relacdo entre clima e comprometimento nao
se desenvolve quando o individuo internaliza osfoi encontrada qualquer producdo nacional.
valores da organizacdo, identifica-se com seus Tendo em vista o estado incipiente das
objetivos, se envolve com o0s papéis de trabalhopesquisas na area de equipes de trabalho no Brasil
desempenhando-os de forma a facilitar a consecucaorescente interesse no estudo dos construtos elima
dos objetivos do sistema, e deseja permanececomprometimento, considera-se pertinente 0
trabalhando para ela. desenvolvimento de um estudo que investigue as
Em relacdo ao nivel ao qual este atributorelacdes entre tais variaveis. Assim, este trabaiimo
pertence, cabe manifestar que se trata decomo objetivo central analisar o papel preditive da
caracteristica do nivel dos individuos; isto é, @ao dimens@es do clima no comprometimento afetivo das
empregados da organizacdo o0s atores daequipes de trabalho. Ao fazer esta investigacao,
estabelecimento desses vinculos afetivos, logo, agondizente com a literatura revisada, sera analisad
falar de comprometimento, implicitamente estd4 senivel ao qual cada variavel pertence (se da equipe
referindo a pessoas. Ainda assim, reconhece-se qu#os individuos) para, assim, adotar as estratégias
pode ocorrer o surgimento de um vinculo de metodolégicas capazes de lidar com as diferencas de
intensidade similar entre os membros da equipeaou dniveis esperadas entre variaveis preditoras eiorité
organizacdo. Porém, os modelos tedricos que
explicam a sua natureza, surgimento e manutencao o METODO
tratam como caracteristica das pessoas e ndo como
atributo de um coletivo. Logo, ele € compreendido Participantes
como variavel relativa aos individuos, membros das Os dados coletados para a pesquisa ora
equipes. relatada sdo oriundos de uma amostra obtida de uma
Conforme manifestado, a maioria das empresa do ramo farmacéutico, que na época possuia
pesquisas deste campo foca na relagdo entre B8 lojas (consideradas equipes de trabalho), uon set
individuo e a organizacdo (Tamayo, 2005), contudo,administrativo e umcall center totalizando 510
0 interesse pela investigacdo de outros tipos dduncionérios. Foram obtidas informagfes de um total
comprometimento tem crescido substancialmentede 380 pessoas, tendo atingido uma taxa de retorno
(Bastos, 1997), em especial na literatura estremgei de 74,5% em relacdo a quantidade total de
onde sé&o identificados diversos trabalhos sobie estfuncionérios. Para a analise dos dados, entretanto,
temética (Bishop & Scott, 2000; Ellemers, Gilder & precisaram ser excluidos diversos respondentes, por
Van den Heuvel, 1998; Vandenberge, Bentein & motivos como: a) tempo na empresa igual ou inferior
Stinglhamber, 2004; Van der Vegt colaboradores,a um més, uma vez que tanto o clima como o
1998, 1999, 2000). Para Bishop e Scott (2000) ocomprometimento afetivo precisam de certo tempo
vinculo afetivo com a equipe tem o poder de predize para emergir; b) pessoas que ndo consideravam o seu
desempenho e outros comportamentos dos membrograbalho como sendo de equipes, pois o foco da
Destacam ainda que da mesma forma que ocorre copesquisa €é o trabalho coletivo; c) tarefas,
0 comprometimento organizacional, o estabelecidorecompensas e desenho das atividades marcadamente
com a equipe deve ser entendido como uma fortemais individualizadas que as dos outros setores, 0
crenca e aceitacao do individuo nos valores e metague levou a exclusdo do setor administrativocalb
da equipe, disponibilidade para exercer grandesenteronde se constatou, mediante entrevistas, que o
esforcos em favor dessa unidade de desempenho, sistema de recompensas era muito diferente daquele
ainda, um forte desejo de se manter como parte delaadotado nas lojas; d) setores representados por
A producgdo cientifica brasileira relativa a apenas um respondente, considerando que parte das
esta tematica, realizada no cendario de equipes, énalises pretendidas (relativas ao clima) envolve a
escassa, entretanto, observa-se o inicio de esforcoverificacdo da similaridade de respostas entre os
pela sua compreensao. Analisando os preditores dmembros de um mesmo grupo e nesses setores as
comprometimento afetivo de membros de equipesanalises planejadas seriam inviaveis. A amoste fin
Barbosa (2006) observou maior intensidade destale participantes para a realizacdo da analisediesda
vinculo em pessoas cujos lideres enfatizam odesta forma, esteve composta efetivamente pelas
relacionamento interpessoal dos membros. Souzaespostas fornecidas por 303 membros integrantes de
(2006), por sua vez, constatou que uma parteequipes de trabalho. Os dados sécio-demograficos
significativa (18%) dele decorre da forma como aevidenciam que desse total 61,4% era do sexo
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masculino, 55,4% tinham segundo grau compéeto  analises fatoriais e de confiabilidade revelaram as
média de idade era dg7,9 anos (d.p = 6,5). propriedades psicométricas das escalas de
Adicionalmente verificou-se que 34,2% dos mensuracdo utilizadas. A investigacdo do nivel das
funciondrios possuiam até 1 ano de empresaaridveis foi realizada a partir de andlises de
enguanto 45,9% estavam na faixa de 1 a 5 anos. Cosimilaridade das respostas individuais por equipes,
relacdo ao tempo na equipe (loja), verificou-se quediferencas por equipes e do célculo da magnitude da
50,8% estdo ha um ano na equipe e 43,6% estdo entw@riancia no nivel dos individuos e dos setores. A
1 e 5 anos. relacbes preditivas entre as variaveis sob estudo
foram testadas mediante o uso de uma regressao
Instrumentos linear (Ordinary Last Square - OLS).
Para levantar dados relativos as variaveis de
interesse, foram utilizados questionarios auto- RESULTADOS
aplicados. Todos o0s instrumentos estavam
previamente validados no contexto brasileiro. O Visando atingir o objetivo da pesquisa, os
comprometimento foi mensurado por uma escalaresultados focam a investigacdo do papel preditivo
unifatorial composta por 9 itens € 0,87, Puente- das dimensdes do clima da equipe em relacdo ao
Palacios & Andrade-Vieira, no prelo) enquanto o comprometimento dos seus membros. Assim,
Clima Social foi mensurado por 35 perguntasinvestigou-se em primeira instancia a estrutura
agregadas originalmente em 2 fatores (fator 1 —fatorial e confiabilidade das escalas utilizadasaJ
Gestéo do trabalha = 0,95; fator 2 — Gestdo das vez concluida essa tarefa, o nivel a que cadavearia
relacbesa = 0,94), segundo pesquisa de Puente-pertence foi analisado. Finalmente, testou-se elpap
Palacios e Carneiro (2005). Em ambos os casos gsreditivo dos fatores do clima.
respostas foram dadas em escalas do tipo Likeft de Inicialmente, para a investigacdo da
(1 = discordo totalmente; 7 = concordo totalmerte) fatorabilidade das escalas utilizadas foram adstado
5 pontos respectivamente (1 = nunca; 5 = sempre). 0s procedimentos sugeridos por Tabachnick e Fidell
(2000), tanto no caso da escala de clima como na de
Procedimentos comprometimento. Isto envolveu: a) célculo do
Prévio a coleta de dados verificou-se que ocoeficiente de adequacdo da amostra (KMO); b)
trabalho foi realizado em equipes, de acordo com ogalculo da magnitude do determinante da matriz e do
critérios propostos por Hackman (1987). Segundoteste de esfericidade (Bartlett); e, ¢) inspecao da
esse autor as equipes devem: a) estar compostas poatriz de correlacdes. Em relagdo a escala de
trés membros ou mais; b) realizar tarefas, ainda qucomprometimento com a equipe de trabalho, os
temporarias, cujo objetivo s6 pode ser atingido aresultados obtidos (KMO = 88; teste de esfericidade
partir da cooperacdo entre os membros; e, c) sex 0,001; determinante da matriz = 0,042; correlacde
identificada pelos préprios membros como equipe.significativas entre todos os itens) evidenciaram s
Todas as unidades da empresa foram consideradgertinente proceder com a reducao dos itens aefator
como tendo trabalho em equipe, embora em alguma seguir, e uma vez que se tratava de instrumento
delas fossem identificadas peculiaridades naunifatorial ja validado, investigou-se a possilaitié
realizacdo do trabalho. A coleta de dados ocorceu nde manutencdo dessa solugdo. A andlise ocorreu a
local de trabalho e o pesquisador que visitou cadgartir da verificacdo da solucao fatorial sugepei
unidade destacou o caréater sigiloso das respostagrafico doscreee da comparacdo entre a magnitude
assim como o carater voluntario da participacdo;do eigenvaluerandémico e o empirico (Horn, 1965).
logo, foram obedecidas as exigéncias éticas quéJma vez confirmado ser pertinente agregar os itens
regulamentam as pesquisas do campo das ciénciata escala em um fator Unico, investigou-se a sua
humanas. Apos estes esclarecimentos, o pesquisadoonfiabilidade interna mediante o calculo do Alpha
entregou 0 questionario a cada funcionario ede Cronbach (alfa = 0,84) e da magnitude da média
aguardou pela devolucéo. aritmética da correlacdo item-total ifem-total =
Andlise e Tratamento de Dados: Foram utilizados0,57). Os resultados revelaram que o instrumento
procedimentos de estatistica descritiva e infeagénci utilizado é uma ferramenta confiavel para captaorar
Andlises descritivas (medidas de tendéncia ceatral fenbmeno, na amostra sob investigacdo. Os 9 itens
dispersdo) forneceram informagBes relativas adoram condensados em um escore Gnico que
caracteristicas demogréficas, funcionais e aorepresenta a intensidade do comprometimento dos
comportamento organizacional investigado, enquantaespondentes em relacdo a equipe a qual pertencem.
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Essa solugéo unifatorial explica 46,48% da vargnci Reconhecimento, indaga as percepgfes dos membros
do fenbmeno em questéao. da equipe sobre as politicas de reconhecimento,
Da mesma forma foram analisadas asformais e informais, adotadas pela empresa. O fator
propriedades psicométricas da escala utilizada parahamado Inovacdo aborda as praticas relativas ao
mesurar o clima das equipes. A fatoriabilidade daespaco dado para a criagdo de novas formas de
matriz de dados foi analisada pelo calculo do KMO organizacao e realizacdo do trabalho. O quarta,fato
(0,95), do teste de esfericidade de Bartlet (<1),00 denominado Desempenho, foca na clareza com que
da magnitude do determinante da matriz (9,12 E-as normas e regras de desempenho esperado sdo bem
0,10) e da inspecdo da matriz de correlagbedivulgadas entre os funcionarios; e o Ultimo fator,
(correlacdes significativas entre a maioria desitda  Autonomia, aborda as percepcdes dos membros
escala). Os dados obtidos revelaram ser pertinenteelativas ao espaco dado para que tomem as préprias
enfrentar o desafio de reduzir os 35 itens a fatore  decisdes, busquem formas de realizar o trabalho e
Dando continuidade, investigou-se o facam a gestédo do seu trabalho.
namero adequado de fatores a extrair. Para tanto, Apés identificar a estrutura fatorial dos
partiu-se do da solucédo de dois fatores previamentinstrumentos de medida utilizados, verificou-se
relatada (Puente-Palacios & Carneiro, 2005). Omediante o célculo de medidas de tendéncia camntral
levantamento de informacdes adicionais, entretantodispersédo o0 comportamento das  variaveis
mostrou outras possiveis solu¢des dentre as quais mensuradas, na amostra investigada. O valor médio
mais satisfatéria, tanto desde uma perspectiviceeér do comprometimento (5,6; dp = 0,9) revela que os
como empirica, foi a de cinco fatores. Nela, 38ste respondentes da pesquisa mantém um vinculo afetivo
se agregam em cinco conjuntos compativeis com agavoravel com a sua equipe de trabalho. A magnitude
dimensdes tedricas do construto clima social e tréslo desvio padrdo demonstra que 0 grupo tende a
itens precisam ser retirados por apresentarentoncordar nas suas apreciacdes a respeito do @ssunt
inadequacdo a solucao fatorial da medida. Os cincanvestigado, pois o indice de discrepancia pode ser
fatores permitem explicar 51,17% de explicacdo daconsiderado baixo (16%). Em relacdo ao clima das
variancia e foram denominados: Relacionamentoequipes, observaram-se também valores elevados

Reconhecimento, Inovacéo, Desempenho,(médias entre 4,12 e 3,41) e desvios padrdo
Autonomia. proporcionalmente baixos (entre 0,94 e 0,72). Esses
@) primeiro fator, denominado valores permitem afirmar que, em termos gerais, 0s

Relacionamento, foca nas relacfes interpessoaifitegrantes das equipes pesquisadas possuem
mantidas tanto entre os membros da equipe, compercepc¢des positivas sobre o clima das suas equipes
entre eles e o lider designado. O segundo fatorconforme mostra a Tabela 1.

Tabela 1. Valores médios e correlagfes entre ogefatle clima e comprometimento

Correlacbes

Variaveis Médid  d.p. 1 2 3 4 5

1. Comprometimento 5,60 ,90 -

2. Fator Relacionamento 3,82 ,89 0,50** -

3. Fator Reconhecimento 3,42 ,94 0,45** 0,66** -

4. Fator Inovacado 3,78 ,81 0,51** 0,68** 0,71** -

5. Fator Desempenho 4,12 72 0,47 0,55** 0,50** 0,62** -

6. Fator Autonomia 3,62 ,81 0,25** 0,50** 0,47** 0,48** 0,36**

a Comprometimento: Escala de respostas de 7 pdtitos: Escala de respostas de 5 pontos;<g,p1

Apb6s confirmada a validade dos instrumentos Roma e colaboradores (2009) procedeu-se a analisar
utilizados e a distribuicdo das respostas nessaa magnitude da similaridade das percepcdes por
medidas foi investigada a relacdo preditiva equipe assim como a discriminacdo entre equipes,
hipotetizada. O arcabouco tedrico do presentenos cinco fatores do clima.
trabalho defende que o clima investigado é o da Efetuou-se, desta forma, o calculo do
equipe, logo, pressupde compartilhamento entre o#\D ), conforme orientagées de Burke, Finkelstein e
membros das equipes a respeito dos significado®usig (1999). Este indice fornece informagéo sabre
atribuidos as politicas e praticas organizacionaismagnitude da concordancia ou similaridade das
Assim, seguindo as recomendacdes de Gonzalezespostas dadas por um conjunto de pessoas. Os
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valores médios encontrados para os cinco fatores dsinalizam que essas diferencas sdo escassas. Assim,
clima foram  satisfatérios, pois estiveram optou-se por dar continuidade as analises dos
compreendidos entre 0,71 e 0,50 tendo como valor deressupostos da andlise multinivel que exige
referéncia méximo 0,83. Para interpretar essegerificagcbes também na variavel a ser predita. &ind
valores € preciso considerar que oP mostra a  deve ser apontado que dados com estrutura de
discrepancia nas respostas emitidas (embora andltiplos niveis sdo adequadamente analisados pelos
denominacao e descri¢cdo de seus resultados falem deodelos multinivel, razdo pela qual essa foi a
indice de concordancia, o calculo efetivamenteescolha metodolégica inicial para os passos seguint
realizado é o de magnitude das divergéncias). Parda investigacéo.

uma escala de respostas de 5 pontos, como addiliza Conforme Puente-Palacios e Laros (2009),
na pesquisa ora relatada, o valor maximo dea andlise multinivel ndo é apenas uma ferramenta de
discordancia tolerada seria de 0,83. Uma vez que oandlise de dados. Constitui a op¢do adequada de
valores médios encontrados nos fatores do climaestagem de modelos preditivos nos quais os termos
tiveram como valor maximo 0,71, conclui-se que elesenvolvidos pertencem a diferentes niveis. Seguindo
estdo dentro da margem de discrepancia toleravehs recomendacdes desses autores, a primeira darefa
para considerar que as pessoas possuem percepc@y executada foi a verificagdo da magnitude da
similares. Portanto, esses resultados evidencianvaridncia da varidvel critério, no caso, o
presenca de compartilhamento das percep¢fes damprometimento afetivo, em todos os niveis
membros para falar de um construto referido a umenvolvidos na pesquisa (individuos e equipes). Os
coletivo, no caso, o clima da equipe. Ainda assim,resultados desta analise, contudo, mostraram
Puente-Palacios e Borba (2009) destacam que estignificAncia marginal (p = 0,057) evidenciando que
constatacdo de similaridade das percepcdes pap comprometimento varia prioritariamente de um
equipes é condicdo necesséaria, mas nao suficientindividuo para outro, portanto, ndo permite
Por se tratar de atributo do coletivo deveria també diferenciar, na amostra investigada, uma equipe de
permitir discriminar entre as equipes participamas outra.

pesquisa, que no caso constituem as 28 lojas com A partir do conjunto total de dados
cujos dados as andlises de dados foram efetivamentesultantes das andlises preliminares relatadas, fo
realizadas. Desta forma, procedeu-se ao calculo daecessério adotar um procedimento de analise de
analise de variancia entre as equipes em relaggio aa@ados que considerasse todas as variaveis em um
fatores do clima, utilizando para tanto a Anogag(  Unico nivel, no caso o dos individuos, porém que
way). Os resultados foram significativos para todos maximizasse as diferencas. Isto porque as difesenca
os fatores tendo sido encontrados indices esta8sti entre equipes nos fatores do clima mostraram-se de
satisfatérios (Fator E = 4,04;p >0,00; Fator 2:F = escassa magnitude e também pela significancia
2,27,p = 0,001; Fator 3F =1,73,p = 0,018; Fator 4: marginal da diferengca entre equipes na variavel
F =152,p = 0,5 Fator 5:;F = 1,3, p = 0,006). critério (comprometimento). Por esta razdo tomou-se
Todavia, considerou-se preocupante constatar que a decisdo de trabalhar com escores de diferenca
testepos hocevidenciava que de fato, a expressiva (centralizados). Operacionalmente este procedimento
minoria das lojas comparadas tinha resultadosfoi realizado a partir do célculo da diferenca erdr
significativamente diferentes. Isto €, ao fazer umaescore de cada sujeito e o valor da média ariteétic
avaliacdo geral observaram-se diferencas entrela sua equipe no fator correspondente do clima.
equipes, mas na avaliagdo detalhada constatouese qé\ssim, a similaridade das percepcoes identificada
elas estavam presentes apenas para poucas equipeglo calculo do Aly,; e da analise de variancia foi
teste pos-hocanalisa todas as possiveis diferencasminimizada. A necessidade de adotar este
entre as 28 lojas comparadas). As implicagdes slesteprocedimento decorre da exigéncia presente para
achados dizem respeito ao nivel ao qual a variaveualquer analise preditiva como as pretendidas
sob analise pertence. Conforme discutido, o clima §OLS), na qual sdo exigidas observacdes
um atributo da equipe, fato confirmado pelo independentes.

resultado do teste Anova. Isto demandaria a A analise do modelo preditivo esteve
construcdo de um modelo preditivo do sustentada em equacdo de regressdo padrao (OLS),
comprometimento que levasse em consideracad@onstruida a partir da insercdo, em bloco, dosocinc
diversos niveis uma vez que a variavel critério,fatores do clima, adotando-se o métodater
conforme defendido, é atributo dos membros, ndo daConsiderando que Puente-Palacios e Borges-Andrade
equipe. Entretanto, os resultados do teste pos-hof2005) destacam que na predicdo de vinculos agetivo
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em equipes efeito significativo € desempenhad® tant caracteristicas pessoais as regras de trabalhe-geod
pelo tamanho da equipe assim como pela avaliacdafirmar, entdo, que o fenbmeno efetivamente
da adequacdo desse tamanho, essas duas variavaentificado na amostra pesquisada é o clima social
tiveram o seu efeito controlado. da organizagdo e ndo o da equipe. Isto explic&oo fa
Os resultados obtidos na regressdode ter sido identificada elevada similaridade de
evidenciaram primeiramente que as variaveis depercepcdes entre o0s membros das equipes,
controle exercem efeito significativo embora de demonstrando presenca de cognicdes compartilhadas,
escassa magnitude sobre o comprometiment@companhadas de escassas diferencas entre as
(r=0,015,p=0,03), revelando assim a pertinéncia do equipes.
seu controle. A seguir foram inseridos os cinco A organizacdo em que os dados foram
fatores do clima, os quais evidenciaram efeitocoletados prioriza a manutencdo de um conjunto
significativo de magnitude consideravel (0,26, estabelecido de regras e normas, inclusive no que d
p<0,01). O modelo (varidveis de controle mais asrespeito ao atendimento ao cliente, espaco para
independentes) permitiu explicar aproximadamenteinovacdo, politicas de recompensas, dentre outros.
27% da varidncia do comprometimento. EssesDesta forma, 0s aspectos que constituem as
resultados revelam que ao redor de 26% do vinculalimensdes do clima possuem caracteristicas
afetivo que o membro estabelece com a equipalefinidas no nivel da organizacdo e ndo das equipes
decorre da percepcdo dele em relagcdo as regras lawgo, o0s resultados revelam tanto que o0s
politicas organizacionais, denominadas de climafuncionarios da empresa compartiham a

social. interpretacdo do estilo de agir da organizacamtqua
Analisando a relagédo independente de cadaa inexisténcia de climas especificos por lojas.
fator do clima com o comprometimento, observou-se Estes resultados também chamam atencédo

gue trés dos cinco fatores contribuiram para a necessidade de adotar estratégias de
significativamente (p<0,05) para a predigcdo: mensuracdo e andlise compativeis com a natureza do
Inovacdo £=0,22), Relacionamento $£0,15) e  construto. No caso da pesquisa ora relatada, @clim
Desempenho fE£0,20). Logo, observa-se uma leve variavel preditora, foi compreendido como atributo
preponderancia dos fatores Desempenho e Inovacécoletivo, das equipes. As estratégias de analrsenfo
na explicagdo do comprometimento afetivo com acompativeis com essa compreensdo. Entretanto, os
equipe de trabalho. resultados empiricos encontrados revelaram auséncia
Em relacdo aos fatores Reconhecimento ede climas especificos nas lojas estudadas.
Autonomia, ndo foram encontradas evidéncias da su&videnciou-se que o clima era atributo coletivo,
participacdo independente na explicacdo doporém do nivel macro ou da organizacdo. Ao
comprometimento. Entretanto, destaca-se que dazermos esta constatacdo, precisamos reconhecer a
modelo matematico construido prevé a participacadalta de independéncia das observacdes individuais,
conjunta de todas as variaveis inseridas, ndo apendogo, foi necessario adotar procedimentos que
daqueles com efeito individual significativo. As maximizassem as diferencas existentes sob o riesco d
implicacdes destes resultados séo discutidas @ sec¢violar o principio basico em que as andlises
a seguir. pretendidas se sustentam. Assim, 0s procedimentos
de analise devem respeitar o nivel tedrico do
DiscussAo ECONCLUSOES construto ou adotar estratégias de analise que
respeitem os seus principios analiticos. A destmber
Tendo em vista os resultados observados, &ealizada também revela a importancia da percepcéao
importante analisar tanto as razfes da sua oc@arénce interpretacdo dos membros sobre o estilo deaesta
quanto as suas implicacbes para 0s gestoreda organizacdo (clima), pois isto € compativel esm
organizacionais. Em primeira instancia, chamam ateorizagBes realizadas por James e Jones (1974)
atencdo os resultados relativos ao compartilhamentguanto ao efeito do clima psicolégico sobre o
do clima. Enquanto fenbmeno coletivo esperava-secomportamento e desempenho do individuo.
identificar a presen¢a de climas diferenciados por Em segundo lugar, é necessario considerar
equipes. A sua nao ocorréncia (observada ao analisas resultados do modelo preditivo, especificamente
os resultados do testpos hoc da analise de da participacdo dos fatores Relacionamento,
variancia) pode ter resultado da existéncia deasegr Inovacdo e Desempenho na explicagdo do
organizacionais fortes, assim como do fato doscomprometimento. Considerando a natureza do
gestores locais das equipes nao conseguirem imporinculo afetivo, Siqueira e Gomide Jr. (2004),
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destacam que ele surge quando o individuo seendrio mais préximo de vinculacdo afetiva dos
identifica com a empresa, internalizando, destamembros, de sorte que ela pode ter caracteristicas
forma, os valores, envolvendo-se com papéis ddiferentes das mantidas com a organizacdo. Ainda
trabalho e desejando permanecer nela. Dos fatoresobre este mesmo assunto, Bastos e Borges-Andrade
gue evidenciaram relacdo independente direta com ¢2002) destacam que o comprometimento pode
comprometimento, o denominado Relacionamentoocorrer em relacdo a diferentes focos de maneira
foca as relagdes afetivas mantidas entre o chefe e simultanea. Em pesquisa relatada por estes autores
membros da equipe. A este respeito vale destacagvidenciaram que as pessoas podiam ter a0 mesmo
também que a pesquisa realizada por Barbosa (200@mpo elevado comprometimento com a organizacao
revelou que liderangas organizacionais que enfatiza e baixo com a profissdo. Assim, pondera-se a
a manutencdo de relagfes interpessoais positivasespeito da possibilidade do fator Reconhecimento
favorecem o comprometimento daqueles sob seuer um papel importante, enquanto preditor, do
comando. Assim, torna-se pertinente esperar que&omprometimento com a organizacdo e ndao com a
relacbes afetivas vistas como favoraveis impactenequipe.
positivamente no estabelecimento de um vinculo Em relacdo a ndo participacdo do fator
afetivo com a equipe de trabalho. Autonomia como elemento de predicdo do
Andlise semelhante pode ser realizadacomprometimento ela pode decorrer da existéncia de
quanto aos fatores Inovagcdo e Desempenho quam padrdo de desempenho pré-definido, no caso, de
também revelaram participacdo significativa. Na atendimento ao publico, o qual deve ser obedecido e
medida em que o clima € percebido como dandademonstrado por todos os funcionarios. Assim,
espacgo para a inovacao, permitindo ao trabalhadopouco espaco efetivo é dado a autonomia de trabalho
imprimir identidade ao seu trabalho e ao mesmoAlém disso, na organizacdo pesquisada, toda e
tempo sinalizando o que se espera dele em termos dgualquer comunicacéo entre funcionarios e empresa,
desempenho, mais provavel é que o membro da& feita por intermédio do gerente de cada loja,
equipe desenvolva um vinculo afetivo favordvel commarcando assim, uma rigida hierarquia no ambiente
a essa equipe. de trabalho. Estas praticas restringem a autonomia
Em relacdo ao fato do Reconhecimento e ados membros e uma vez que a autonomia de trabalho
Autonomia ndo participarem da explicagdo doé escassa, a probabilidade de aparecimento de
comprometimento afetivo cabe retomar as afirmac8esjualquer papel preditivo € baixa, ou nula comoanest
de Sigueira e Gomide Jr. (2004), a respeito dapesquisa.
natureza do vinculo que ocorre quando o individuo As propostas tedricas de explicacdo dos
internaliza os valores da organizacao, se envalue ¢ resultados encontrados, embora pertinentes, nao
seus papéis de trabalho, identificando-se com osonseguem justificar de maneira cabal os resultados
objetivos, desejando permanecer na organizagdmbservados, uma vez que tecem relacdes
Também Bishop e Scott (2000) apontam que oindependentes entre cada um dos preditores. A
comprometimento com a equipe é uma forte crenca ¢écnica de analise utilizada contempla, entretaanto,
aceitacao do individuo dos valores e metas da equip participagdo conjunta dos fatores do clima retitios
disponibilidade para exercer grandes esforcos emmodelo. Assim, é o conjunto de fatores do clima que
favor dessa unidade de desempenho, e ainda, umonsegue uma  explicacdo plausivel do
forte desejo de se manter como parte dela. Com bassmprometimento (26%).
nestas definicbes, e considerando que o0 Percebe-se, entdo, a necessidade de
reconhecimento revela a retribuicdo recebida darealizacdo de outras pesquisas que estudem tanto
organizacdo, pode ser hipotetizado que as pessoastes construtos isoladamente - comprometimento e
gue compuseram a amostra, reconhecem havetlima - quanto a relagdo entre os mesmos. Sugestbes
diferencas entre o que a empresa lhes oferecaie o qde pesquisa vdo desde a realizagdo de uma andlise
a equipe de trabalho representa para eles. Isto é: fatorial confirmatéria, com o intuito de verificar
vinculo afetivo com a equipe, com seus colegas destrutura empirica do instrumento de clima, ja gue
trabalho com os quais compartilham o cotidiano ndoestrutura dos fatores encontrada neste estudo
é influenciado pela percepcdo de retribuicdo do seumostrou-se diferente da validacao feita por Puente-
esfor¢o por parte da organizacéao. Palacios e Carneiro (2005), como a replicacdo do
Também a este respeito é importante resgataestudo realizado, em outras equipes de trabalho,
as teorizacbes de Van der Vegt e colaboradoregnvestigando também outras dimensGes do
(1999) ao defenderem que a equipe consiste no
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