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Os estudos da administrao no podem prescindir de uma abordagem interdisciplinar. Desde o incio do sculo passado, quando nasceram os primeiros estudos da administrao cientfica, com os engenheiros Taylor e Fayol (1900), a administrao vem recebendo contribuies de diversas reas do conhecimento. O grande mrito das contribuies dos engenheiros
foi o de sistematizar as rotinas e processos que promoveram um salto qualitativo na produtividade e na lucratividade das empresas. Em seguida, vieram os economistas, bilogos, antroplogos, socilogos, psiclogos e cientistas polticos, que foram incorporando conceitos de suas reas de estudos para explicar e solucionar os problemas relacionados
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gestores por essa rea de conhecimento e de aplicao na prtica de gesto de pessoas. Reconhecida nos meios acadmicos como uma disciplina com capacidade de incitar o questionamento acerca de sua aplicabilidade na resoluo de desafios presentes no contexto organizacional, o campo do CO tem sido, permanentemente, ampliado com a incluso de novos
temas e novas ferramentas para seu diagnstico e gesto. Cinco anos se passaram desde a publicao do livro Medidas do comportamento organizacional, em 2008, podendo-se constatar neste perodo a sua larga utilizao por acadmicos e profissionais de gesto de pessoas. Diante desse cenrio, e visando oferecer uma atualizao acerca de temas e medidas
que foram sendo agregados ao CO nos Itimos cinco anos, ou que no foram includas no livro anterior, organizou-se esta nova obra. Diferentes temas do CO, alguns j tradicionais, como absentesmo, inteno de rotatividade e liderana, no haviam sido abordados no livro de 2008, mas foram agora inseridos neste. Para alm desses, foram surgindo medidas
para aferio de um variado leque de aspectos importantes do CO que dizem respeito poltica e prtica de gesto de pessoas, s oportunidades percebidas para aprendizagem no ambiente de trabalho, gesto do conhecimento, ao processo de tomada de deciso e de busca por concordncia dentro dele nas organizaes. Alguns tpicos associados aos percalos na
busca de um ambiente organizacional produtivo e saudvel foram tambm incorporados ao livro e dizem respeito ao assdio moral no trabalho, s configuraes de poder organizacional, aos conflitos existentes no contexto empresarial e queles entre a vida pessoal e a profissional. Outro grupo de temas e medidas coloca em destaque os comportamentos de
cidadania organizacional, a potncia das equipes de trabalho e a percepo de sucesso na carreira, bem como o gerenciamento de impresses nas organizaes. O leitor tambm encontrar em vrios captulos temas e medidas sustentados por premissas da Psicologia Positiva. Tais premissas adentraram o campo do CO quando, nos primrdios do sculo XXI,
pesquisadores norte-americanos propuseram Siqueira 2013.indd 13 16/8/2013 10:29:18 14 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) uma nova era para essa disciplina, denominando-a por Comportamento Organizacional Positivo (COP). Tomando por base os postulados da Psicologia Positiva, o COP foi concebido para ser um campo de estudos em
que aspectos positivos dos trabalhadores, tambm referidos como estados ou foras psicolgicos positivas, deveriam receber mais ateno dos estudiosos que, at ento, haviam privilegiado os aspectos negativos do comportamento humano no ambiente organizacional. A tomada de deciso acerca da incluso de um determinado tema no campo do COP dever se
pautar pela existncia de formulao terica a seu respeito e de medida para sua aferio. Essa nova perspectiva serviu para renovar o nimo dos pesquisadores do CO, levando-os a atentarem para diversos aspectos psicossociais positivos dos trabalhadores. Alinhados a essa trilha de esforos, os estudiosos elaboraram concepes tericas e medidas para
diversos aspectos do CO, podendo-se destacar bem-estar no trabalho, capital psicolgico, engajamento, espiritualidade e florescimento no trabalho, dentre outros. Todos esses temas esto contidos neste livro, em que o leitor encontrar a apresentao atua lizada de cada um e suas respectivas medidas. Observa-se um avano significativo nos mtodos
adotados para construo/ adaptao, validao e aferio da preciso das medidas aqui apresentadas. Foram aplicadas por todos os pesquisadores as tcnicas de validao por meio da Anlise Fatorial Exploratria e por muitos deles os mtodos de Anlise Fatorial Confirmatria. Em decorrncia dessas anlises, as medidas apresentadas so detentoras de indicadores de
sua validade, bem como de ndices de preciso que atendem aos padres sugeridos por especialistas. O conjunto de tpicos contido neste livro est organizado em 22 captulos. Cada um foi elaborado com base na seguinte estrutura: uma breve e atualizada reviso da literatura; apresentao dos procedimentos e resultados obtidos durante o processo de
construo/adaptao e validao da medida; instrues para aplicao, computao e interpretao dos resultados e, finalmente, a verso completa de cada uma das 24 medidas, j em formato definido por seus autores para aplicao. Para levar a cabo a tarefa de escrever sobre 22 temas do CO e, ao mesmo tempo, apresentar medidas vlidas e precisas a eles
relacionadas, foi indispensvel reunir um grupo de pesquisadores que se destacam nesse campo em diversas regies do Brasil, bem como alguns de seus expoentes na Espanha e Portugal. Foram necessrios dois anos de trabalho. A disperso territorial dos autores no Brasil e a distncia dos que residem na Europa foram detalhes se comparadas alta
complexidade das atividades de investigao realizadas por todos para colaborar na execuo desta obra. No houve desnimo nem afrouxamento da disposio para oferecer aos leitores um texto que lhes permitisse acompanhar e se colocar ao lado dos passos que esto sendo dados por pesquisadores no intuito de conceber, medir e gerenciar os aspectos do
CO que emergem no fervor da busca por ambientes organizacionais de trabalho mais competitivos e, reconhecidamente, mais saudveis. Uma palavra de agradecimento a cada autor por sua participao, pacincia e confiana. Aos leitores revelo minha esperana de que este livro seja capaz de lhes oferecer segurana quando desejarem pesquisar temas do
CO ou empreender aes como profissionais de gesto de pessoas. Mirlene Maria Matias Siqueira Organizadora Siqueira 2013.indd 14 16/8/2013 10:29:18 1 Absentesmo no trabalho Nuno A. C. Murcho Saul Neves de Jesus O trabalho comporta um conjunto de valores que lhe so intrnsecos, sendo uma atividade indispensvel para o desenvolvimento
individual e coletivo das pessoas, assim como um dos principais meios para a aquisio de identidade, de status e uma das fontes de satisfao das necessidades humanas. Tambm pode ocasionar algumas doenas, nomeadamente quando contm fatores de risco para a sade e quando o trabalhador no dispe de instrumental suficiente para se proteger deles
(Camelo; Angerami, 2008; Campos; David, 2011; Fernandes et al., 2011). Assim, considera-se que o trabalho no apenas uma fonte de bem-estar, mas tambm de mal-estar, e que o mal-estar ocupacional est associado aos efeitos adversos das condies profissionais, sendo entendido como um sinnimo, uma causa ou uma consequncia do estresse
profissional, ou de sndrome de burnout, e tambm como um conceito amplo que integra outros mais especficos, entre os quais a insatisfao, o esgotamento, a ansiedade, o estresse, a neurose e a depresso, o no investimento, a desresponsabilizao, o desejo de abandonar a profisso e o absentesmo laboral. O mal-estar ocupa cional se manifesta de diversas
formas, as quais podem ser agrupadas em sintomas fsicos, cognitivos, emocionais e comportamentais (Campos; David, 2011; Fontana, 2010; Jesus, 2010; Murcho; Jesus; Pacheco, 2008). No que concerne ao absentesmo laboral, este considerado um fenmeno transversal a todos os setores produtivos e grupos socioprofissionais, entre eles a rea da sade,
constituindo um problema administrativo oneroso e complexo para as organizaes. resultante da competitividade expressa pelas exigncias institucionais aliada insegurana no mercado de trabalho e associada ausncia de condies de salubridade no ambiente de labor, podendo ser visto como importante indicador da avaliao da sade dos trabalhadores e
das Siqueira 2013.indd 15 16/8/2013 10:29:18 16 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) condies nas quais o trabalho realizado, bem como das polticas de recursos humanos da instituio e dos servios de sade ocupacional (Fernandes et al., 2011; Ferreira et al., 2012; Martinato et al., 2010; Umann et al., 2011). Tal tipo de absentesmo pode ser
definido como a ausncia profissional do emprego, ou seja, o tempo de labor perdido quando os trabalhadores no comparecem ao trabalho e corresponde a ausncias quando se esperava que eles estivessem presentes, seja por falta ou atraso. Pode ser dividido em absentesmo voluntrio (por razes particulares), por doena (devido a doenas ou
procedimentos mdicos, excluindo-se doenas ou acidentes profissionais), por acidentes ou doena profissional legal (para cumprimento de obrigaes legais ou no exerccio de direitos consagrados, como gestao e parto, licena nojo, doao de sangue, etc.) ou compulsrio (por sanes disciplinares ou priso, e neste caso, sem direito remunerao ou com o salrio
reduzido) (Costa; Vieira; Sena, 2009; Fernandes et al., 2011; Martinato et al., 2010; Sancinetti et al., 2011). Na rea da enfermagem, o absentesmo laboral ocasiona sobrecarga de trabalho por parte dos enfermeiros na ativa, exigindo-se deles um ritmo mais intenso na realizao das tarefas necessrias e um volume maior do trabalho, bem como uma
presso maior, relacionada no apenas com a falta de pessoal mas tambm com a necessidade de manter a qualidade dos cuidados prestados aos pacientes, podendo desencadear em cascata o adoecimento desses profissionais. Constituindo o pessoal de enfermagem o maior contigente da fora de trabalho nas organizaes de sade, como, por exemplo,
hospitais e centros de sade, com responsabilidades de assistncia e gesto nas 24 horas, com incidncia nos custos globais dessas organizaes, o absentesmo laboral nesses profissionais acaba por ter repercusses negativas no funcionamento dos servios de sade e, concomitantemente, na qualidade da ateno fornecida aos seus utilizadores, podendo, ainda,
expor os enfermeiros e as empresas (pblicas ou privadas) nas quais trabalham a questes legais e ticas (Costa; Vieira; Sena, 2009; Cucolo; Perroca, 2008; Laus; Anselmi, 2008; Porto; Paula, 2010). Apesar de seu carter multifatorial, existem diversas causas que podem levar ao absentesmo laboral nos enfermeiros, tais como (Costa; Vieira; Sena, 2009;
Martinato et al., 2010; Umann et al., 2011): As condies de trabalho, como estilo de liderana e controle, ausncia de estratgias de valorizao dos trabalhadores, falta de recursos humanos, repetitividade das tarefas e ausncia de integrao desse pessoal. O gnero. Pelo fato de a enfermagem ser uma profisso com predominncia feminina, essa profissional
acumula simultaneamente diversos Siqueira 2013.indd 16 16/8/2013 10:29:19 NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 17 papis, como o de trabalhadora, dona de casa e me, o que contribui para um desgaste maior. A cultura organizacional, como ausncia de estratgias de valorizao dos trabalhadores, baixo apoio social no
trabalho, falta de controle sobre o trabalho. O ambiente psicossocial desfavorvel, como insatisfao com o trabalho e com a condio socioeconmica pessoal. Alguns autores sistematizam os preditores do absentesmo laboral em pessoal de enfermagem, de acordo com a frequncia com que esto relacionados com as tarefas desses trabalhadores, os aspectos
de liderana e de turno de trabalho, a organizao da empresa e a ausncia de medidas de controle de faltas e a durao dos perodos de ausncia, os quais tm relao com idade, condies de trabalho, benefcios e acesso ao atendimento mdico. Poucos dias de ausncia tm ligao principalmente com a cultura organizacional, que permite (ou no sanciona
devidamente) as faltas, ou com a insatisfao dos trabalhadores, ou seja, ento relacionados mais com a estrutura e com o processo laboral do que com problemas de sade, enquanto ausncias prolongadas esto associadas a problemas de sade ou familiares (Ferreira et al., 2012). Desse modo, possvel sintetizar os fatores que levam ao absentesmo laboral
em individuais, organizacionais e do ambiente de trabalho. Desses trs tipos de fatores, os individuais tm sido os menos estudados, embora no sejam os menos importantes, at mesmo pela vantagem competitiva que o elemento humano traz para as organizaes. Tais fatores incluem as caractersticas sociodemogrficas, os fatores de mal-estar (pessoal e
profissional) relacionados com esse tipo de absentesmo e os problemas de sade ligados ao estresse (Murcho; Jesus, 2007). Em relao aos problemas de sade que afetam os enfermeiros destacam-se, entre outros, os transtornos da alimentao, do sono, a fadiga, o estresse, a diminuio do estado de alerta, a desorganizao do ncleo familiar e neuroses, alm de
todo tipo de riscos (fsicos, biolgicos, ergonmicos, psicolgicos e de acidentes de trabalho) caractersticos desses ambientes laborais, 0os quais costumam estar associados a condies inadequadas de trabalho vivenciadas por esses profissionais (Martinato et al., 2010). Considerando todos os aspectos decorrentes do absentesmo laboral, no apenas aqueles
relacionados com as suas causas como tambm com os seus efeitos, tem-se que o aprofundamento do seu estudo importante, principalmente no setor da sade e, em particular, no grupo socioprofissional de enfermagem, at porque, como j mencionado, seu impacto pode afetar negativamente a qualidade dos cuidados prestados. Siqueira 2013.indd 17
16/8/2013 10:29:19 18 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) Nesse sentido, elabora-se este captulo com a finalidade de apresentar uma smula do trabalho desenvolvido pelos seus autores (Murcho; Jesus, 2006, 2008) com o objetivo de construir e validar uma escala designada como Escala de Fatores de Absentesmo Laboral (EFAL) para
avaliar os fatores de mal-estar relacionados com o absentesmo laboral. Nas sees seguintes, sero apresentadas uma descrio dos processos relativos a sua construo e validao, a orientao para sua aplicao, a determinao dos escores e sua interpretao, bem como as instrues para seu preenchimento e a respectiva escala de respostas. Deve-se mencionar,
ainda, que no futuro ser importante a realizao de estudos que permitam analisar os resultados desse instrumento com outros grupos profissionais, bem como em outros pases, em particular no Brasil. CONSTRUO E VALIDAO DA ESCALA DE ABSENTESMO LABORAL (EFAL)* A EFAL foi construda e validada com o propsito de avaliar a percepo dos
trabalhadores sobre os fatores de mal-estar relacionados com o absentesmo laboral. O itens da escala foram elaborados com base na literatura consultada a respeito desse assunto, na consulta a peritos e a informantes privilegiados e, ainda, por meio de aplicao de um questionrio com uma questo aberta sobre os fatores que costumam levar as pessoas
a faltar ao trabalho, utilizando uma amostra de 31 enfermeiros, de ambos os gneros, todos exercendo funes no Hospital de Faro, EPE (Portugal). Em relao aplicao desse questionrio, da anlise de contedo efetuada, foram obtidas 17 categorias: insatisfao com a organizao dos servios; acompanhamento dos filhos; falta de reconhecimento profissional
pelos outros (outros profissionais, clientes/doentes, etc.); estresse e ansiedade; cansao; necessidade de tempo para formao contnua/ps-graduada; problemas com os colegas; sobrecarga de trabalho; * Murcho Siqueira 2013.indd 18 e Jesus, 2006; 2008. 16/8/2013 10:29:19 NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 19 acidentes de
servio/doenas profissionais; necessidade de resolver assuntos burocrticos pessoais/familiares inadiveis (finanas, bancos, escola, etc.); problemas com os superiores hierrquicos; trabalho por turnos; no gostar das funes desempenhadas; realizao de atividades de lazer que no podem ser realizadas durante as frias ou folgas; mau ambiente de trabalho;
desmotivao; doena, acidentes e outros problemas de sade pessoais ou familiares (incluindo maternidade, paternidade ou morte). A essas categorias acrescentaram-se mais cinco itens, decorrentes do resultado da consulta aos peritos e aos informantes privilegiados, e tambm levando em conta a reviso da literatura utilizada. So eles: sentir-se injustiado
no servio/instituio onde trabalha; baixa remunerao; instabilidade laboral; sentir que estagnou na carreira; deficientes condies fsicas de trabalho. Com isso, a escala ficou com 22 itens. Para a validao desse instrumento, a escala foi aplicada a uma amostra constituda por 194 enfermeiros, de ambos os gneros, que trabalhavam em hospitais e centros de
sade pblicos da regio do Algarve, em Portugal, os quais deram suas respostas de acordo com uma escala de 6 pontos, variando entre 1 (pouco) e 6 (muito). A matriz mostrou-se adequada fatorabilidade (Teste de Kaiser-Meyer-Olkin [KMO] = 0,91). Aps anlise fatorial da EFAL, verificou-se que essa escala composta por quatro fatores (F1 a F4) que
explicam 66,3% da varincia total, aos quais se fizeram corresponder quatro subescalas: EFAL 1 fatores interpessoais e do ambiente de trabalho (referente a F1), com seis itens. EFAL 2 fatores psicossomticos e de condies de trabalho (referente a F2), com cinco itens. EFAL 3 fatores administrativo-laborais (referente a F3), com quatro itens. EFAL 4
fatores de gesto do tempo e da carreira (referente a F4), tambm com quatro itens. Siqueira 2013.indd 19 16/8/2013 10:29:19 20 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) Em relao estrutura fatorial do instrumento (obtida aps anlise dos componentes principais com rotao ortogonal Varimax), verificou-se que as cargas fatoriais mxima e mnima so
as seguintes: para o fator 1 (EFAL 1), 0,80 no item 11 (problemas com os superiores hierrquicos) e 0,60 no item 14 (instabilidade laboral); para o fator 2 (EFAL 2), 0,89 no item 5 (cansao) e 0,55 no item 12 (trabalho por turnos); para o fator 3 (EFAL 3), 0,85 no item 2 (falta de reconhecimento profissional pelos outros [outros profissionais,
clientes/doentes, etc.]) e 0,63 no item 6 (baixa remunerao); e para o fator 4 (EFAL 4), 0,83 no item 15 (realizao de atividades de lazer que no podem ser realizadas durante as frias ou folgas) e 0,63 no item 10 (necessidade de resolver assuntos burocrticos pessoais/familiares inadiveis [finanas, bancos, escola, etc.]). Tendo em vista que, na perspectiva
psicomtrica, os instrumentos de avaliao psicolgica considerados adequados para avaliar a varivel que pretendem medir so aqueles que apresentam uma consistncia interna (a) de a > 0,70, ento os valores obtidos tanto para a consistncia interna da EFAL (escala total), que de a = 0,93, quanto para as respectivas subescalas (EFAL 1 a 4), que variam de
0,78 a 0,89, conforme pode ser verificado no Quadro 1.1, mostram que esse instrumento apresenta uma excelente medida de fiabilidade interna, no que concerne escala total (a > 0,90), e boas medidas de fiabilidade interna das subescalas, exceto para a EFAL 4, a qual razovel (0,80 a 0,90) (Hill; Hill, 2008), sendo adequado para medir a varivel
estudada (os fatores de mal-estar relacionados com o absentesmo laboral). Para um resumo desses aspectos, o Quadro 1.1 apresenta as dimenses da medida, suas definies, os nmeros de itens de cada fator retido aps as anlises e os ndices de preciso (consistncia interna) dos fatores da medida em questo. No fim do captulo, apresentada a EFAL
completa, com instrues, escala de respostas e os 19 itens que a compem. Aplicao, apurao dos resultados e interpretao da EFAL A EFAL destina-se aplicao individual. preciso que os respondentes compreendam as instrues e a forma de assinalar as respostas. necessrio tambm assegurar que o ambiente da aplicao seja confortvel e tranquilo, lembrando
que no existe um tempo limite para sua aplicao. Uma vez que essa escala constituda por quatro fatores, o clculo dos escores mdios deve ser feito para cada um deles (EFAL 1 fatores interpes- Siqueira 2013.indd 20 16/8/2013 10:29:19 NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 21 QUADRO 1.1 Denominaes, definies, itens
integrantes e ndices de preciso dos fatores que integram a EFAL Fator (subescala) da EFAL Definio Itens retidos aps anlise ndice de fatorial preciso (a) EFAL 1 Fatores interpessoais e do ambiente de trabalho So os FMERALs que derivam da relao com outras pes soas e do prprio ambiente de trabalho. 8, 11, 13, 14, 17 e 18 0,89 EFAL 2 Fatores
psicossomticos e de condies de trabalho So os FMERALSs que esto associados a aspectos psicoe mocionais e fsicos e com as condies ocupacionais. 3, 5, 9, 12 e 19 0,84 EFAL 3 Fatores administrativo-laborais So os FMERALs que esto associados ao prprio trabalho e relao que o trabalhador estabelece com ele e com a organizao onde trabalha. 1, 2,4 e 6
0,86 EFAL 4 Fatores de gesto do tempo e da carreira So os FMERALSs que esto associados gesto do tempo e evoluo profissional na carreira. 7, 10, 15 e 16 0,78 EFAL Escala de Fatores de Absentesmo Laboral; a consistncia interna; FMERAL fator de mal-estar relacionado com o absentesmo laboral. soais e do ambiente de trabalho; EFAL 2 fatores
psicossomticos e de condies de trabalho; EFAL 3 fatores administrativo-laborais; e EFAL 4 fatores de gesto do tempo e da carreira), sendo que todos os itens desse instrumento tm conotao negativa. Assim, o clculo do escore mdio da EFAL, em cada um dos seus quatro fatores, deve ser obtido pela soma dos valores assinalados pelo respondente em
cada um dos itens que integram cada fator, dividindo-se tal valor pelo nmero de itens do fator (ver Quadro 1.1). Quando houver interesse pelo clculo do escore geral da EFAL, devero ser somados os valores atribudos a todos os itens da medida, dividindo-se este total por 19. Desse modo, para a EFAL 1 (itensn 8, 11, 13, 14, 17 e 18), a soma ser
dividida por seis; para a EFAL 2 (itensn 3, 5, 9, 12 e 19), por cinco; e, para Siqueira 2013.indd 21 16/8/2013 10:29:19 22 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) ESCALA DE FATORES DE ABSENTESMO LABORAL EFAL O absentesmo laboral um fenmeno que pode ser definido como ausncias no previstas ao trabalho, sendo provocado por
variados fatores. Nesse sentido, procuramos saber quais so as causas mais frequentes, a partir da escala apresentada a seguir. requerida a indicao dos fatores que costumam levar falta ou possibilidade de faltar ao trabalho, assinalando com um X no nmero da escala (pontuada entre 1 = pouco e 6 = muito) de acordo com o grau de importncia
atribudo. Os fatores que com frequncia ocasionam a falta ou a possibilidade de falta ao trabalho so: Pouco Muito 1. Insatisfao com a organizao dos servios 1 2 34 5 6 2. Falta de reconhecimento profissional pelos outros (outros profissionais, clientes/doentes, etc.) 1 2 34 5 6 3. Estresse e ansiedade 1 2 3 4 5 6 4. Sentir-se injustiado no servio/instituio
onde trabalha 123456 5.Cansao 123456 6. Baixa remunerao 1 2 34 5 6 7. Necessidade de tempo para formao contnua/ps-graduada 1 2 34 5 6 8. Problemas com os colegas 1 2 34 5 6 9. Sobrecarga de trabalho 1 2 34 5 6 0. Necessidade de resolver assuntos burocrticos 1 pessoais/familiares inadiveis (finanas, bancos, escola, etc.) 1 23456
11. Problemas com os superiores hierrquicos 1 2 34 5 6 12. Trabalho por turnos 1 2 34 5 6 13. No gostar das funes desempenhadas 1 2 3 4 5 6 14. Instabilidade laboral 1 2 34 5 6 5. Realizao de atividades de lazer que no podem 1 ser realizadas durante as frias ou folgas 1 2 34 5 6 16. Sentir que estagnou na carreira 1 2 34 5 6 17. Mau ambiente de
trabalho 12 3456 18. Desmotivao 1 2 34 5 6 19. Deficientes condies fsicas de trabalho 1 Siqueira 2013.indd 22 234 56 16/8/2013 10:29:19 NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 23 a EFAL 3 (itensn 1, 2, 4 e 6) e a EFAL 4 (itensn 7, 10, 15 e 16), por quatro, devendo o resultado situar-se entre 1 e 6, inclusive para a EFAL
total. Na interpretao dos resultados obtidos pela aplicao desse instrumento, considerou-se que, quanto maior for o valor do escore fatorial mdio, maior ser a percepo da importncia que o respondente dar ao fator de mal-estar relacionado com o absentesmo laboral para faltar ou vir a faltar ao trabalho. Aps anlise dos resultados da aplicao da EFAL, em
termos gerais, foi considerado que, quanto maior for o valor do seu escore mdio, maior ser a percepo da relevncia dada ao fator de mal-estar relacionado com o absentesmo laboral. Assim, as mdias fatoriais, ou da escala na sua totalidade, situadas entre 1 e 2 (1 escore 2) tendem a indicar que dada pouca importncia a tais fatores; a partir de 2 e
inferiores ou iguais a 4 (2 >escore 4), que dada mdia relevncia; e superiores a 4 at 6 (4 > escore 6), que esses fatores so muito importantes. Para que sejam garantidas as propriedades psicomtricas da EFAL, seus aplicadores devem respeitar as caractersticas desse instrumento, ou seja, o nmero de fatores, os itens, a escala de respostas e as instrues
que foram submetidas ao processo de validao. REFERNCIAS CAMELO, S. H. H..; ANGERAM]I, E. L. S. Riscos psicossociais no trabalho que podem levar ao estresse: uma reviso da literatura. Cincia, Cuidado e Sade, Maring, v. 7, n. 2, p. 232-240, abr./jun. 2008. CAMPOS, ]J. F.; DAVID, H. S. L. Avaliao do contexto de trabalho em terapia intensiva sob o
olhar da psicodinmica do trabalho. Revista da Escola de Enfermagem da USP, So Paulo, v. 45, n. 2, p. 363-368, abr. 2011. COSTA, F. M.; VIEIRA, M. A.; SENA, R. R. Absentesmo relacionado doenas entre membros da equipe de enfermagem de um hospital escola. Revista Brasileira de Enfermagem, Braslia, v. 62, n. 1, p. 38-44, jan./fev. 2009. CUCOLO,
D. F.; PERROCA, M. G. Ausncias na equipe de enfermagem em unidades de clnica mdico-cirrgica de um hospital filantrpico. Acta Paulista de Enfermagem, So Paulo, v. 21, n. 3, p. 454-459, 2008. FERNANDES, R. L. et al. Absentesmo em hospital filantrpico de mdio porte. Semina: Cincias Biolgicas e da Sade, Londrina, v. 32, n. 1, p. 3-14, jan./jun. 2011.
FERREIRA, C. R. et al. Abordagem multifatorial do absentesmo por doena em trabalhadores de enfermagem. Revista de Sade Pblica, So Paulo, v. 46, n. 2, p. 259-268, abr. 2012. Siqueira 2013.indd 23 16/8/2013 10:29:19 24 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) FONTANA, R. T. Humanizao no processo de trabalho em enfermagem: uma
reflexo. Revista Rene, Fortaleza, v. 11, n. 1, p. 200-207, jan./mar. 2010. HILL, M. M.; HILL, A. Investigao por questionrio. 2. ed. Lisboa: Silabo, 2008. JESUS, S. N. Teacher stress management by training motivation and skills: a resume. In: BUCHWALD, P.; MOORE, K. (Ed.). Stress and anxiety: applications to education and health. Berlin: Logos, 2010.
p. 55-60. LAUS, A. M.; ANSELMI, M. L. Ausncia dos trabalhadores de enfermagem em um Hospital Escola. Revista da Escola de Enfermagem da USP, So Paulo, v. 42, n. 4, p. 681-689, dez. 2008. MARTINATO, M. C. N. B. et al. Absentesmo na enfermagem: uma reviso integrativa. Revista Gacha de Enfermagem, Porto Alegre, v. 31, n. 1, p. 160-166,
mar. 2010. MURCHO, N. A. C.; JESUS, S. N. Absentismo laboral e burnout nos enfermeiros. In: SIQUEIRA, M. M. M,; JESUS, S. N.; OLIVEIRA, V. B. (Org.). Psicologia da sade: teoria e pesquisa. So Bernardo do Campo: Metodista, 2007. p. 321-336. MURCHO, N. A. C.; JESUS, S. N. Escala de factores de absentismo laboral (EFAL): um estudo prvio. In:
CONGRESSO NACIONAL DE PSICOLOGIA DA SADE, 6., 2006, Faro. Actas... Faro: Instituto Superior de Psicologia Aplicada, 2006. p. 805-810. MURCHO, N. A. C.; JESUS, S. N. Escala de factores de absentismo laboral (EFAL): construo do instrumento. In: CONGRESSO NACIONAL DE PSICOLOGIA DA SADE, 7., 2008, Porto. Actas... Porto: Instituto
Superior de Psicologia Aplicada, 2008. p. 479-482. MURCHO, N. A. C.; JESUS, S. N.; PACHECO, ]J. E. P. Inventrio de sintomas de mal-estar relacionados com o trabalho (ISMERT): um estudo prvio. Revista de investigao em Enfermagem, Coimbra, v. 17, p. 27-33, fev. 2008. PORTO, D. R.; PAULA, N. V. K. Estratgias de recursos humanos relacionados ao
absentesmo em profissionais de enfermagem. Revista Sade e Pesquisa, Maring, v. 3, n. 3, p. 365-370, set./dez. 2010. SANCINETTI, T. R. et al. Taxa de absentesmo da equipe de enfermagem como indicador de gesto de pessoas. Revista da Escola de Enfermagem da USP, So Paulo, v. 45, n. 4, p. 1007-1012, ago. 2011. UMANN, ]J. et al. Absentesmo na
equipe de enfermagem no contexto hospitalar. Cincia, Cuidado e Sade, Maring, v. 10, n. 1, p. 184-190, jan./mar. 2011. Siqueira 2013.indd 24 16/8/2013 10:29:20 2 Assdio moral nas organizaes Maria do Carmo Fernandes Martins Ana Maria Souto Ferraz O assdio moral no ambiente de trabalho um fenmeno cada vez mais frequente. Talvez esse
aumento exponencial ocorra devido conscientizao ocasionada pelos processos judiciais movidos pelos assediados e pelo nmero cada vez maior de estudos que investigam seus prejuzos para o trabalhador e para a organizao. O assdio decorre de relaes de poder desiguais nas quais o assediador ultrapassa o domnio e o confunde, de propsito ou no, com
humilhao. Neste captulo, o fenmeno ser definido e discutido brevemente. Ademais, sero comentadas suas formas de avaliao ou deteco, apresentadas as escalas internacionais construdas para tal finalidade e abordados os prejuzos decorrentes dele, tanto para o trabalhador quanto para a organizao. Por fim, sero mostradas a Escala de Percepo de
Assdio Moral no Trabalho (EP-AMT) e a de Impacto Afetivo do Assdio Moral no Trabalho (EIA-AMT). O assdio moral um fenmeno que envolve violncia psicolgica extrema exercida de maneira sistemtica e recorrente por uma pessoa, ou grupo de pessoas, sobre outra no ambiente de trabalho (Leymann, 1990). A literatura da rea atribui esse fenmeno
precariedade do trabalho, que favorece a competio entre trabalhadores ao mesmo tempo que as organizaes defendem a cooperao e o trabalho em equipe, o que acaba criando, segundo Heloani (2004), um grande paradoxo. Esses valores antagnicos de competio e cooperao seriam os responsveis pelo aparecimento de situaes violentas no mbito laboral,
como o assdio moral. Pode-se afirmar que este consequncia do embate entre foras decorrentes dos novos, e ainda indefinidos, papis no ambiente organizacional, os quais demandam um novo perfil profissional (Hirigoyen, 2002) do trabalhador que ainda est se adaptando ao novo cenrio. Siqueira 2013.indd 25 16/8/2013 10:29:20 26 MIRLENE MARIA
MATIAS SIQUEIRA (ORG.) Embora no seja um fenmeno atual, o assdio moral no trabalho s foi estudado de forma sistemtica no incio dos anos de 1980. Leymann (1996) relata que, em 1976, Brodsky referiu-se ao trabalhador assediado e abordou o assunto como uma situao particular de estresse. Leymann (1996) relata que ele e um colaborador
comearam a tratar o tema como objeto de pesquisa. Conforme Hirigoyen (2002), foi de Leymann (1990) a atribuio do nome mobbing ao fenmeno. Tal termo originrio da etologia, derivado de mob, que significa bando ou plebe e traduz a concepo de algo irritante ou importuno. Leymann (1990) definiu assdio moral no trabalho como fenmeno sistemtico
e recorrente, caracterizado por extrema violncia psicolgica, exercido por uma pessoa, ou grupo de pessoas, sobre outra no local de trabalho. Alm desses critrios de definio (violncia, recorrncia e sistematizao), o autor defende que a agresso deve: 1. ter um tempo mnimo de durao de seis meses e 2. acontecer com frequncia mdia de duas vezes na
semana. Para ele, o objetivo do assdio desestabilizar ou destruir as redes de comunicao da vtima, arrasar sua reputao, atrapalhar a execuo de seu trabalho e conseguir que o assediado abandone o emprego. Assim, parte de sua caracterizao a utilizao longa, sistemtica e frequente da hostili dade. Discordando de Leymann (1990), Hirigoyen (2002)
defende que a violncia da agresso independe de sua frequncia, ressaltando que determinadas manifestaes humilhantes podem desestruturar algum em menos de seis meses. Essas discordncias entre os dois autores revelam a falta de consenso a respeito do conceito. Para Barreto (2003), assdio moral no trabalho a exposio repetitiva e prolongada dos
trabalhadores a situaes de humilhao, vexame e constrangimento durante a jornada de trabalho. Tais eventos acontecem com mais frequncia em relaes hierrquicas autoritrias e negativas, nas quais inexiste tica e respeito. Aquino e Lamertz (2004) o definem como comportamento interpessoal agressivo intencionalmente dirigido ao empregado no
ambiente de trabalho. Existem duas formas de ocorrncia do assdio moral no trabalho: a horizontal, na qual um colega agride outro de mesmo nvel hierrquico ou ocupacional; e a vertical, que pode acontecer quando o subordinado agride o superior ou quando este agride o subordinado (Hirigoyen, 2002). Ansart (2006) denomina essas subdivises da
forma vertical do assdio como assdio ascendente e assdio descendente. Ao estudar assdio moral no trabalho, importante destacar que a violncia do fenmeno quase nunca fsica. Estudiosos do assunto, como Bar- Siqueira 2013.indd 26 16/8/2013 10:29:20 NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 27 reto (2003), Einarsen (2000),
Freitas (2007), Heloani, Freitas e Barreto (2008), Guimares e Rimoli (2006), Hoel, Sparks e Coopper (2001) e Leymann (1996), destacam a importncia dos danos produzidos pela violncia psicolgica, no fsica, que caracterizam o assdio moral no trabalho. Outros pesquisadores (Ashforth, 1997; Douglas; Martinko, 2001; Einarsen et al., 2003; Zapf, 1999)
tm explorado os antecedentes do assdio moral no trabalho visando entender e reduzir potencialmente seus impactos sobre os indivduos e as organizaes. Os resultados de seus estudos apontam que o fenmeno multifacetado e multicausal, incluindo a relao de fatores organizacionais e grupais, no sendo justificado apenas por aspectos individuais. A
reviso da literatura realizada por Poilpot-Rocaboy (2006) revela que mudanas organizacionais, reorganizao do trabalho, cultura, clima organizacional desfavorvel, tenso, de medo e de competio, alm de liderana inadequada, so variveis que explicam a ocorrncia de assdio moral no trabalho. Bowman (2008) revela, ainda, que esse fenmeno decorre de
gerenciamento inadequado dos recursos humanos e, portanto, de polticas imprprias de gesto de pessoas. As consequncias mais frequentes do assdio moral para os trabalhadores podem ser agrupadas em trs categorias: 1. deteriorao da sade fsica e mental, 2. prejuzos econmicos devidos perda do salrio e s despesas com sade, e 3. prejuzos no
relacionamento com a famlia, os amigos, nas atividades de lazer, nas tarefas domsticas e na vida sexual. Defoe (2012), pesquisando diferenas de gnero e assdio moral no ambiente de trabalho, identificou que o assdio prejudica igualmente homens e mulheres, pois quanto mais ele percebido, menores so os nveis de bem-estar subjetivo e fsico, de
satisfao e de comprometimento organizacional e maior a inteno de abandonar a organizao. As organizaes tambm so muito prejudicadas pelo assdio, uma vez que ele envolve altas perdas econmicas, as quais representam 9,2% do Produto Interno Bruto (PIB). Tais perdas incluem valores relacionados a faltas ao trabalho, licenas mdicas, perda no volume
de negcios, queda de produtividade e de desempenho, possveis greves envolvendo os assediados e grupos de trabalho e despesas com demandas judiciais. Os resultados do assdio moral no ambiente de trabalho sugerem que combater essa forma de agresso uma necessidade para manter a organizao equilibrada (Poilpot-Rocaboy, 2006) Como foi
revelado, essas condies negativas ocasionadas pelo assdio desestabilizam o agredido e interferem de forma negativa na sua relao com o trabalho e com a organizao, gerando prejuzos para ambas as partes. Os da- Siqueira 2013.indd 27 16/8/2013 10:29:20 28 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) nos psquicos e psicossomticos decorrentes do
trabalho tm sido preocupao da Organizao Internacional do Trabalho (OIT) e da Organizao Mundial da Sade (OMS) e mobilizado reas como Psicologia, Medicina, Filosofia, Histria e Direito. A compreenso do fenmeno tem provocado contendas, e sua avaliao no tem sido tarefa fcil, dado que a violncia envolvida expressa mais frequentemente por palavras
(ou pela ausncia delas), gestos e olhares do que por atos fsicos, o que confunde os envolvidos e at mesmo a vtima. A avaliao do fenmeno ainda um desafio, decorrente sobretudo da falta de consenso a respeito de seu conceito. Alguns autores tm-se dedicado a construir instrumentos para avali-lo. Destes, podem ser citados quatro dos mais utilizados na
literatura internacional para medio do assdio moral no trabalho: Leymann Inventory of Psychological Terror LIPT, de Leymann (1990); Negative Acts Questionnary NAQ, elaborado em 1997 por Einarsen e Raknes; Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Negacin, Estigmatizacin y Rechazo en Organizaciones Sociales CISNEROS, de Fidalgo e Piuel
(2004); e Cuestionario de Hostigamiento Psicolgico en el Trabajo CHPT, de Forns, Martnez-Abascal e Garca de la Banda (2008). Forns, Martnez-Abascal e Carca de la Banda (2008) construram o CHPT para avaliar o assdio moral no trabalho e testaram sua estrutura emprica por meio de anlise fatorial exploratria. O instrumento era composto por cinco



fatores que reuniam 35 itens: humilhao e rejeio pessoal (Alfa de Cronbach = 0,92) desprestgio profissional (Alfa de Cronbach = 0,89) rejeio profissional e violao da intimidade (Alfa de Cronbach = 0,84) isolamento profissional (Alfa de Cronbach = 0,83) degradao profissional (Alfa de Cronbach = 0,8) Um bom instrumento de medio deve partir de um
conceito abrangente do fenmeno, pois necessrio que as vrias dimenses consideradas at ento na literatura especializada estejam nele representadas. Por isso, a adaptao e a validao das escalas de assdio moral no trabalho tiveram como base o CHPT, de Forns, Martnez-Abascal e Carca de la Banda (2008). O CHPT abrange de modo suficientemente
amplo o conceito de assdio moral. Os itens so respondidos em uma escala de frequncia de 5 pontos, que varia de 1 (menos de uma vez ao ms) a 5 (uma ou mais vezes ao dia). O Siqueira 2013.indd 28 16/8/2013 10:29:20 NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 29 objetivo detectar a periodicidade de situaes de assdio moral no
trabalho. H, no fim do instrumento, trs questes fechadas, respondidas em escala dicotmica (sim ou no), nas quais o respondente identifica: 1. a frequncia mnima de seis meses para alguma das circunstncias descritas; 2. se testemunhou alguma situao descrita; e 3. se, diante do contexto observado, sentiu-se psicologicamente assediado no trabalho. A
seguir, sero apresentados e descritos os estudos de adaptao e verificao dos indcios de validade fatorial, bem como os valores de confiabilidade constatados no estudo de Martins e Ferraz (2011). ADAPTAO DAS ESCALAS DE ASSDIO MORAL NO TRABALHO Os 35 itens do CHPT (Forns; Martnez-Abascal; Garca de la Banda, 2008) foram traduzidos
para a Ingua portuguesa, mas, em respeito aos princpios da construo de escala (Pasquali, 1999), aqueles que continham ideias duplas foram decompostos, excluindo-se os que apresentavam contedos iguais ou que no se ajustavam realidade brasileira. Posteriormente, os itens foram adequados quanto aos termos utilizados para que se referissem ao
universo lingustico da populao de trabalhadores e s relaes de trabalho que acontecem entre superiores e subordinados. Foram descartadas as trs ltimas questes fechadas, pois era pretendido que a escala se sustentasse no conceito de assdio moral no trabalho como fenmeno violento e humilhante que no depende da frequncia de ocorrncia, conforme
postula Hirigoyen (2002). Aps a traduo e adaptao, o conjunto de itens foi submetido avaliao de cinco juzes; a estes foi requerido que analisassem o contedo de cada item e o associasse a um dos cinco fatores devidamente descritos. Todos os itens foram classificados conforme a alocao original de itens por fator do estudo de Forns, Martnez-Abascal e
Garca de la Banda (2008), tendo sido mantidos. Portanto, o ndice de acordo entre os juzes foi de 100%. A compreenso dos itens, a clareza e a adequao da redao foram testadas em alguns representantes do menor nvel de escolaridade (ensino fundamental) da amostra com a qual se pretendia trabalhar. Tal procedimento verificou que os itens eram
compreendidos com facilidade pela populao-alvo. A verso final do CHPT composta por 36 itens. Siqueira 2013.indd 29 16/8/2013 10:29:20 30 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) Como os estudos localizados na reviso bibliogrfica apontavam a existncia de dois aspectos envolvidos na definio do assdio moral no trabalho, ou seja, a percepo da
frequncia de ocorrncia do assdio e o impacto* afetivo que as diversas situaes descritas causam nos trabalhadores, diferentemente da escala original de Forns, Martnez-Abascal e Garca de la Banda (2008), optou-se por preparar dois instrumentos compostos pelos mesmos itens, porm respondidos em escalas de respostas diferentes, uma destinada a
avaliar a percepo da frequncia de ocorrncia do assdio e outra que visava avaliar a humilhao sentida diante das situaes percebidas. Assim, a escala CHPT originou duas novas: uma designada a medir a percepo da frequncia de ocorrncia do assdio e outra para avaliar o sentimento sobre o ocorrido. VALIDAO DA ESCALA DE PERCEPO DE ASSDIO
MORAL NO TRABALHO (EP-AMT) A EP-AMT foi aplicada a 208 trabalhadores, ocupantes de cargos vinculados a um superior hierrquico. As instrues da EP-AMT remetiam frequncia da ocorrncia de cada situao, e as respostas eram marcadas em uma escala de 7 pontos (1 nunca ou quase nunca; 2 menos de uma vez ao ms; 3 a0 menos uma vez ao ms; 4
mais de uma vez ao ms; 5 a0 menos uma vez por semana; 6 vrias vezes por semana € 7 uma ou mais vezes ao dia). As respostas foram codificadas em uma planilha do programa Statistic Package of Social Sciences (Verso 15.0). Foram realizadas anlises descritivas preliminares, como os testes de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e de Bartlett, e obtido o
determinante da matriz; esses indicadores apontaram que a matriz de dados era adequada para fatorao. Os resultados dos testes preliminares apontaram a adequao da matriz para fatorao (KMO = 0,89, considerado admirvel por Hair Jr. e colaboradores [2005]; Teste de Esferecidade de Bartlett c2 = 4587,401; p < 0,001; e determinante da matriz de
correlaes = 6,38E-011). O nmero de componentes foi estimado por meio da anlise dos componentes principais (PC) que revelou uma composio inicial de oito componentes. O critrio para a reteno dos componentes era de valor prprio igual ou maior que 1; para os itens, cargas fatoriais iguais a ou maiores do que 0,3. Esses componentes explicavam 68%
da varincia total. Contudo, o scree plot demonstrou a existncia de, no mximo, seis componentes. Posteriormente, os dados foram submetidos ao mtodo de extrao Principal Axis Factoring (PAF) com rotao oblqua. A matriz de correlao entre * Influncia Siqueira 2013.indd 30 ou poder dos acontecimentos sobre a vida do indivduo. 16/8/2013 10:29:20
NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 31 os fatores revelou dois agrupamentos de fatores: o fator 1 isolava-se dos outros, enquanto os demais mantinham entre si ndices de correlao significantes. Isso sustentou a rotao Oblimin, mas apontou certa independncia entre os dois agrupamentos. Indicaes tericas e evidncias da
estrutura fatorial do CHPT (Forns; Martnez-Abascal; Garca de la Banda, 2008) em cinco fatores sustentaram a solicitao da extrao de cinco fatores. Os resultados revelaram que os itens de um dos fatores referiam-se a aspectos pessoais, enquanto os outros se aproximavam de aspectos profissionais, o que havia sido evidenciado pelas correlaes
significantes entre eles demonstradas na primeira extrao. Tais resultados evidenciam a presena de fatores de ordem superior (Pasquali, 2006). Em decorrncia dessa identificao, solicitou-se a extrao de dois fatores, porm, nessa fase, foram includos apenas os 24 itens componentes dos fatores que apresentavam valores prprios maiores ou iguais a 1.
Ambos explicaram 48% da varincia total (Quadro 2.1). Os dois fatores reuniram um conjunto de 24 itens. Em funo dos con tedos individuais em cada fator, eles foram denominados assdio moral profissional e assdio moral pessoal. As cargas fatoriais dos itens variavam entre 0,42 e 0,82. QUADRO 2.1 Denominaes, definies, itens integrantes e ndices de
preciso dos fatores da EP-AMT ndice de Varincia Denominao Definio Itens preciso explicada Assdio moral profissional Atos de violncia no trabalho dirigidos pelo chefe aos subordinados que visam agredir o trabalhador em aspectos profissionais. 1, 2, 5, 6, 9, 10, 13, 15, 16, 17, 18, 19, 22 e 23 0,91 40% Assdio moral pessoal Atos de violncia dirigidos
pelo chefe aos subordinados que visam agredir o trabalhador em aspectos pessoais. 3, 4, 7, 8, 11, 12, 14, 20, 21 e 24 0,85 8% Alfa geral da escala: 0,93 EP-AMT Escala de Percepo de Assdio Moral no Trabalho. Fonte: as autoras Siqueira 2013.indd 31 16/8/2013 10:29:21 32 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) Aplicao, apurao dos resultados e
interpretao da EP-AMT A aplicao da EP-AMT pode ser feita de forma individual ou coletiva. Deve-se cuidar para que os respondentes tenham entendido as instrues e o modo de assinalar suas respostas. necessrio assegurar tambm que o ambiente de aplicao seja tranquilo e confortvel; destaca-se que o tempo para responder livre. Como a EP-AMT
composta por dois fatores (bifatorial), seus resultados devem ser apurados por fator. Assim, ser obtido um resultado (ou mdia fatorial) para cada um dos fatores, ou seja, o diagnstico da percepo de assdio moral no trabalho ser feito com base em dois fatores. Isso feito somando-se os valores marcados pelos respondentes em cada item de cada fator e
dividindo-se o resultado total pelo nmero de itens. Desse modo, por exemplo, para o fator 1, assdio moral profissional, somam-se os valores das respostas aos itens 1, 2, 5, 6, 9, 10, 13, 15, 16, 17, 18, 19, 22 e 23 e divide-se o resultado por 14. Para o fator 2, assdio moral pessoal, somam-se os valores das respostas aos itens 3, 4, 7, 8, 11, 12, 14, 20, 21 e
24 e divide-se o resultado por 10. Depois, somam-se as mdias do respondente em cada fator e divide-se pelo nmero de respondentes para obter a mdia fatorial do grupo. O resultado deve ser sempre um nmero entre 1 e 7, que a amplitude da escala de respostas da EP-AMT. Para interpretar as mdias da percepo de assdio moral no trabalho, deve-se
considerar que quanto maior for o valor da mdia fatorial, mais frequentemente o assdio percebido pelo grupo. Alm disso, valores maiores que 4 indicam que o assdio no trabalho percebido com muita frequncia, e menores que 3,9 indicam que percebido poucas vezes. Assim, quanto maior a mdia, mais o assdio frequente, e, quanto menor, menos
peridico ele . importante ressaltar que, mesmo quando pouco percebido, ele existe. VALIDAO DA ESCALA DE IMPACTO AFETIVO DO ASSDIO MORAL NO TRABALHO (EIA-AMT) O impacto afetivo ficou definido como choque,* abalo ou comoo de grande intensidade emocional provocado por atos de violncia no trabalho dirigidos pelo chefe aos
subordinados. A EIA-AMT foi aplicada aos mesmos 208 trabalhadores que responderam EP-AMT. Nas instrues da EIA-AMT, solicitava-se aos respondentes que relatassem o impacto afetivo que cada situao descrita nos itens provocava neles e * Acontecimento sbito que desequilibra o funcionamento emocional e intelectual habitual da pessoa (Menezes
et al., 2007). Siqueira 2013.indd 32 16/8/2013 10:29:21 NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 33 que marcassem suas respostas em uma escala de 4 pontos (1 nada humilhado; 2 pouco humilhado; 3 humilhado; e 4 muito humilhado). As respostas foram codificadas em uma planilha do programa Statistic Package of Social
Sciences (Verso 15.0). Foram realizadas anlises descritivas preliminares para verificao da adequao da matriz de dados anlise fatorial por meio dos Testes de KMO, de Bartlett e do clculo do determinante da matriz; todos apontaram que a matriz era adequada para fatorao. Os resultados revelaram timos ndices: KMO = 0,83; Teste de esferecidade de
Bartlett: c2 = 4231,831; p < 0,001; determinante da matriz de correlaes = 2,17E-010. Foi, ainda, solicitado o scree plot para um exame visual do nmero de fatores. Na sequncia, os dados foram submetidos a anlises dos componentes principais, estimando-se nove componentes com valores prprios iguais a ou maiores que 1. O critrio para a reteno dos
itens tambm foi de carga fatorial mnima de 0,30. Os nove fatores explicaram 68% da varincia total, mas o scree plot apontou a existncia de, no mximo, cinco componentes. Posteriormente, os fatores foram extrados por meio da PAF com rotao oblqua (Oblimin). A matriz de correlao entre eles revelou dois agrupamentos: o fator 5 isolava-se dos outros
porque tinha apenas uma correlao significante com os demais. Dois outros fatores (8 e 9) no se sustentaram porque eram compostos por itens complexos (dividiam cargas em mais de um fator). A anlise dos contedos dos itens que formavam os fatores restantes revelou agrupamento semelhante ao identificado na EP-AMT. Isso apontou a adequao de se
manter a rotao oblqua, mas indicou discriminao entre os dois agrupamentos, embora ambos fossem correlacionados entre si (r = 0,64, p < 0,01). Um processo semelhante ao da EP-AMT ocorreu com a anlise de dados da EIA-AMT, na qual cinco fatores tericos foram mantidos. A partir das evidncias reveladas pela matriz de correlaes entre os fatores
pode-se notar que dois agrupamentos se tornaram evidentes, o que indicava a existncia de uma estrutura superior, de segunda ordem. Solicitou-se, ento, a extrao de dois fatores, buscando identificar a existncia dos fatores profissional e pessoal, revelados na EP-AMT. Nessa extrao, foram includos os 19 itens componentes dos nove fatores retidos na
anterior. Os dois fatores reuniram os 19 itens. Os resultados confirmaram a juno dos itens em dois fatores de ordem superior. Entretanto, alm de j existir indcio de alta correlao entre ambos os fatores, notou-se extrema semelhana entre os contedos dos itens que os compunham. Tais resultados fizeram que se solicitasse a extrao de um nico fator.
Desta vez, eles indicaram uma escala composta por 13 itens, responsvel pela explicao de 46% da varincia total. A fidedignidade dos fatores foi estimada pelo clculo do Alfa de Cronbach, que revelou ndice de consistncia interna de 0,85. As cargas fatoriais dos itens variaram entre 0,30 e 0,69. Siqueira 2013.indd 33 16/8/2013 10:29:21 34 MIRLENE
MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) Aplicao, apurao dos resultados e interpretao da EIA-AMT A EIA-AMT pode ser aplicada individual ou coletivamente. O indivduo que a aplicar deve se assegurar de que os respondentes compreenderam as instrues e a maneira de marcar suas respostas. Alm disso, preciso garantir um ambiente de aplicao tranquilo e
confortvel, sendo o tempo de aplicao livre. Como a EIA-AMT uma escala composta por um s fator (unifatorial), seus resultados devem ser obtidos da seguinte maneira: somam-se os valores marcados pelos respondentes em cada item e divide-se o resultado pelo nmero de itens (13). Depois, somam-se as mdias de cada respondente em cada fator e
divide-se pelo nmero de respondentes para obter o resultado do grupo. O resultado da mdia fatorial deve ser sempre um nmero entre 1 e 4, que a amplitude da escala de respostas da EIA-AMT. Para interpretar as mdias de impacto, deve-se considerar que, quanto maior for o valor da mdia fatorial, maior ser o impacto para os trabalhadores. Valores
acima de 3 indicam que o impacto grande, e inferiores a 1,9 que menor. Assim, quanto maior a mdia, maior o impacto, e quanto menor o valor mdio, menor o impacto. Deve-se ressaltar que somente o valor 1 revela ausncia de impacto; os demais j revelam que algum impacto afetivo sentido pelos trabalhadores. Nos casos em que se pretende detectar
a existncia de assdio, deve-se utilizar a EP-AMT; contudo, quando a inteno verificar se o assdio provoca impactos afetivos nos trabalhadores, recomenda-se utilizar a EIA-AMT. O diagnstico realizado por ambas as escalas pode colaborar para a promoo de uma gesto mais humanizada e eficiente da empresa, reduzindo custos pessoais e organizacionais.
Recomenda-se aplicar a EP-AMT anonimamente, para que os empregados tenham liberdade de responder de modo sincero. A identificao poderia causar temores de represlia. No entanto, no caso de verificao do impacto afetivo, respostas identificadas podem ser teis, dependendo do objetivo do profissional aplicador. Ambas as escalas resultaram de
trabalhos internacionais e de uma pesquisa brasileira de adaptao e validao realizada por Martins e Ferraz (2011) a qual demonstrou a validade e a fidedignidade de cada resultado obtido. As caractersticas psicomtricas que asseguram a boa qualidade da escala s permanecem se ela for aplicada sem nenhuma alterao de qualquer de suas partes.
Siqueira 2013.indd 34 16/8/2013 10:29:21 35 NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL ESCALA DE PERCEPO DE ASSDIO MORAL NO TRABALHO EP-AMT APRESENTAO Na relao de frases escritas adiante, h descries de vrias situaes que podem ocorrer no trabalho. Considerando a sua experincia profissional, pedimos que, para
cada caso descrito, voc marque a FREQUNCIA com que ele acontecia durante seus ltimos quatro anos de trabalho ou em seu atual emprego, usando, para isso, a ESCALA DE FREQUNCIA apresentada. Marque sua resposta com o nmero correspondente frequncia. Voc no informar seu nome, portanto, ns no poderemos identificar suas respostas. Alm
disso, elas sero mantidas em sigilo e transformadas em pontuaes. Pedimos que RESPONDA A TODAS AS QUESTES e que seja muito sincero(a). 1 2 3 4 5 Nunca ou quase nunca Menos de 1 vez ao ms Ao menos 1 vez ao ms Mais de 1 vez ao ms Ao menos 1 vez por semana 6 7 Vrias Uma ou vezes por mais vezes semana ao dia Itens Resposta 1. Voc foi
criticado pelo chefe. 2. Seu chefe evitou falar com voc, mandando recados pelos outros. 3. Seu chefe evitou ou impediu que voc se comunicasse normalmente com o grupo. 4. Seu chefe o ameaou sem motivos. 5. Seu chefe deixou de lhe atribuir tarefas. 6. Seu chefe duvidou de sua responsabilidade ou capacidade profissional. 7. Seu chefe disse que voc
est louco ou desequilibrado psicologicamente. 8. Seu chefe falou coisas sobre voc que prejudicaram sua imagem. 9. Seu chefe o discriminou com relao aos seus colegas de trabalho. 10. Seu chefe no respeitou seu conhecimento ou experincia de trabalho. 11. Seu chefe o acusou de no se adaptar ao grupo de trabalho. 12. Seu chefe o acusou de cometer
erros que antes no cometia. 3. Seu chefe no o deixou falar nas reunies ou o interrompeu quando 1 estava falando. 14. Seu chefe utilizou palavres ou expresses humilhantes para xing-lo. 15. Seu chefe no respondeu as suas perguntas verbais ou escritas. 16. Seu chefe recusou suas propostas antes mesmo de ouvi-las. 7. Seu chefe no atribuiu a voc
tarefas importantes ou que poderiam 1 destac-lo. 18. Seu chefe o considerou culpado por erros que os outros cometeram. 19. Seu chefe mexeu em seus pertences. 20. Seu chefe evitou sentar-se ao seu lado. Siqueira 2013.indd 35 16/8/2013 10:29:21 36 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) 1. Seu chefe imitou seus gestos, palavras ou
comportamentos em tons 2 humilhantes ou de deboche. 22. Seu chefe olhou para voc com desprezo. 3. Seu chefe o ignorou em questes ou decises que dizem respeito a sua 2 rea de trabalho. 24. A empresa no deu ateno a suas queixas de assdio. ESCALA DE IMPACTO AFETIVO DO ASSDIO MORAL NO TRABALHO EIA-AMT APRESENTAO Agora,
solicitamos que voc responda a outras questes seguindo a nova numerao e descrio da escala apresentada adiante. Voc ir perceber que algumas frases so iguais s que foram respondidas anteriormente. Pedimos que as responda mesmo assim, pois agora a resposta dada refere-se a como voc se sentiu diante do ocorrido, ou seja, ao SENTIMENTO ou ao
IMPACTO AFETIVO que cada situao provocou em voc. No caso de voc no ter vivenciado a situao descrita, por favor, no deixe a resposta em branco; marque a opo 1 Nada humilhado. 1 2 3 4 Nada humilhado Pouco humilhado Humilhado Muito humilhado Itens Resposta 1. Seu chefe evitou falar com voc, mandando recados pelos outros. 2. Seu chefe
passou-lhe tarefas abaixo do seu nvel de conhecimento. 3. Seu chefe deixou de atribuir tarefas a voc. 4. Seu chefe duvidou de sua responsabilidade ou capacidade profissional. 5. Seu chefe o acusou de no se adaptar ao grupo de trabalho. 6. Seu chefe 0 acusou de cometer erros que antes no cometia. 7. Seu chefe fez comentrios maliciosos sobre voc ou
sobre sua forma de vida. 8. Seu chefe no respondeu s suas perguntas verbais ou escritas. 9. Seu chefe o considerou culpado por erros que outros cometeram. 10. Seu chefe mexeu em seus pertences. 1. Seu chefe imitou seus gestos, palavras ou comportamentos em tons 1 humilhantes ou de deboche. 12. Seu chefe passou informaes erradas a voc. 13.
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Journal of Manpower, v. 20, n. 1-2, p. 70-85, 1999. Siqueira 2013.indd 38 16/8/2013 10:29:22 3 Bem-estar no trabalho Mirlene Maria Matias Siqueira Virginia Orengo Jos M. Peir Tomando por base os postulados da Psicologia Positiva enunciados em 2000 por Seligman e Csikszentmihalyi, Siqueira e Padovam (2008) conceberam um modelo terico para
bem-estar no trabalho (BET). Sob o ngulo de construo terica e metodolgica, trata-se de um modelo constitutivo, visto que nele esto presentes os elementos essenciais e indispensveis para que representem, segundo a viso das duas autoras, um novo conceito na literatura do comportamento organizacional, o qual pode ser diferenciado de outros
contidos nesse mesmo campo de teorizao e pesquisa devido s suas caractersticas peculiares. Assim, est sendo reconhecida uma mudana significativa nos modelos de preveno de risco para os modelos de bem-estar (wellness model), como os que enfatizam o desenvolvimento pessoal (Peir; Tetrick, 2011). Sob o ponto de vista psicolgico, o BET
compreende um estado mental positivo formado pela articulao de trs vnculos, tambm positivos, denominados satisfao no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo. Assinala-se a concepo de BET como um estado mental positivo pela possibilidade de o trabalhador vivenciar perodos em que emergem dentro dele,
de forma interligada, sentimentos positivos promovidos por aspectos presentes no ambiente de trabalho (satisfao), sensaes de harmonia entre suas habilidades profissionais e as exigncias impostas pelas atividades que realiza (envolvimento com o trabalho) e sentimentos Siqueira 2013.indd 39 16/8/2013 10:29:22 40 MIRLENE MARIA MATIAS
SIQUEIRA (ORG.) tambm positivos dirigidos organizao que o emprega (comprometimento organizacional afetivo), conforme mostra a Figura 3.1.* Os trs componentes do modelo constitutivo so conceitos clssicos do campo do comportamento organizacional: a) satisfao no trabalho com uma larga tradio em Psicologia do Trabalho que remonta aos anos
de 1930 do sculo passado (Hoppock, 1935) e que recebeu de Locke (1976) uma sistematizao importante; b) envolvimento com o trabalho concebido em 1965 por Lodahl e Kej ner; c) comprometimento organizacional afetivo estabelecido em 1979, por Mowday, Steers e Porter. Como se pode reconhecer, os trs componentes do modelo terico constitutivo
de BET foram escolhidos por Siqueira e Padovam (2008) porque cada um contempla aspectos psicolgicos de natureza cognitiva (mental), nos quais esto inseridos crenas e sentimentos estritamente positivos e que emergem no contexto organizacional de trabalho, como descrito adiante. Satisfao no trabalho Envolvimento com o trabalho BEM-ESTAR
NO TRABALHO Comprometimento organizacional afetivo FIGURA 3.1 Modelo terico constitutivo de bem-estar no trabalho (BET). Fonte: Siqueira (2009, p.250). * Atualmente, h acordo por reconhecer bem-estar como um conceito amplo, multifacetado e com certa estabilidade ao longo do tempo. O estudo de BET constituir uma rea frtil de investigao
nos prximos anos. Para uma reviso mais detalhada sobre o tema em seus aspectos conceituais, de avaliao e interveno por meio de gesto em organizaes, o leitor poder revisar os trabalhos de Foreard e colaboradores (2011) e Grant, Christianson e Price (2007). Siqueira 2013.indd 40 16/8/2013 10:29:22 NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO
ORGANIZACIONAL 41 Satisfao no trabalho traz para o modelo mental positivo de BET um conjunto de trs grandes categorias de fontes de satisfao. Elas se estruturam quando o trabalhador formata cognies sobre sentimentos originados de: relaes com as pessoas no local de trabalho (chefia e colegas); retribuies organizacionais (salrio e promoes)
ofertadas por organizaes; e atividades que realiza (tarefas). Essas trs fontes, por sua vez, passam a modelar o estado mental positivo de BET quando o empregado se sente satisfeito com os relacionamentos entre ele e as pessoas com as quais mais convive no ambiente de trabalho (chefia e colegas), com as retribuies oferecidas pela organizao
empregadora, por meio de polticas de gesto de pessoas (salrios e oportunidades de promoo), e com as atividades ou tarefas que condizem ao cargo ocupado (Siqueira, 2009).* Portanto, o conceito de satisfao no trabalho recebeu uma concepo multidimensional, que envolve avaliaes positivas do empregado sobre cinco componentes especficos do
ambiente de trabalho: chefia, colegas de trabalho, salrios, promoes e tarefas, conforme modelo constitutivo do conceito de satisfao no trabalho defendido por Siqueira (1995, 2008). Estudos nacionais, em que satisfao no trabalho foi avaliada como um componente de BET, revelaram que os escores mais elevados entre diferentes amostras de
trabalhadores dos setores de educao (universidades e escolas pblicas), industrial, financeiro e de prestao de servios referiam-se a satisfao com as pessoas (chefia e colegas) e com a tarefa, seguidos por satisfao mais baixa com salrio e promoes, ambos relativos a polticas de retribuio organizacional (Siqueira, 2009). Envolvimento com o trabalho,
expresso cunhada por Lodhal e Kejner (1965), recebeu das duas autoras (Siqueira; Padovam, 2008) do modelo mental positivo de BET uma nova roupagem, inspirada no estado de fluxo concebido por Csikszentmihalyi (1999). Para ele, qualquer atividade pode levar o indivduo a um estado de fluxo se ela (a atividade) atender a trs condies: a) existir
uma meta a ser alcanada por meio das atividades; b) os desafios impostos pelas atividades serem vencidos pelas habilidades do indivduo; c) haver feedback oferecido pelas prprias atividades realizadas. * Para uma compreenso mais abrangente sobre satisfao no trabalho, sugere-se consultar tambm Garca-Montalvo, Peir e Soro Bonmati (2006).
Siqueira 2013.indd 41 16/8/2013 10:29:22 42 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) Pode-se reconhecer que o estado de fluxo emerge em um circuito fechado. Trata-se, portanto, de uma interao altamente particular e restrita subjetividade pessoal, que ocorre entre o indivduo e as atividades em execuo. Dele tomam parte o indivduo que realiza
as atividades, os recursos (pessoais, sociais, materiais e outros) de que dispe para exerc-las, sua percepo de realizao com xito dessas atividades e o reconhecimento pessoal de que foi atingida uma meta, ou metas, ao trmino de toda a tarefa ou em parte de sua execuo. O estado de fluxo parece estar presente em um complexo modelo mental em que se
articulam pensamentos a respeito de metas a serem atingidas, o autorreconhecimento de dispor das habilidades individuais requeridas para superar os desafios impostos pela atividade e, por fim, viso pessoal de t-la realizado com sucesso. Para expressar tal estado de fluxo, o indivduo deve reconhecer que enquanto trabalha obtm satisfao para sua
vida pes soal, que o tempo que passa no trabalho pode ser visto como horas agradveis de seu dia a dia, como tambm descobrir que ligados ao labor esto aspectos importantes para sua vida e que ele, de modo geral, visualiza seu trabalho como uma atividade que completa sua vida. Os estudos nacionais que avaliaram BET em diversas amostras de
trabalhadores utilizaram a Escala de Envolvimento com o Trabalho (EET), cons truda e validada por Siqueira (1995, 2008). Essa caracterstica altamente subjetiva de envolvimento parece ser uma das provveis explicaes para os baixos valores de explicao providos por estudos que tentaram identificar seus antecedentes entre variveis que representam
polticas de gesto de pessoas, tais como percepo de justia no trabalho e de suporte organizacional. Essas evidncias podem ser sinais de que os provveis antecedentes de envolvimento com o trabalho estejam entre variveis de natureza pessoal ou entre aquelas que possam constituir o processo de trabalho no qual o indivduo se v submergido enquanto
realiza suas atividades. O terceiro componente do conceito de BET comprometimento organizacional afetivo, originalmente definido por Mowday, Steers e Porter (1979) como uma identificao do indivduo com a organizao e um forte desejo de nela permanecer trabalhando. Para integrar o modelo mental positivo de BET, Siqueira e Padovam (2008)
optaram pela definio de comprometimento organizacional afetivo como um vnculo com a organizao que emerge de sentimentos positivos, como entusiasmo, orgulho, contentamento, confiana, apego e dedicao empresa empregadora, entre outros (Siqueira, 1995). Enquanto os dois primeiros vnculos citados como integrantes de BET contm vnculos
positivos com o ambiente de trabalho (satisfao) ou com a natureza do trabalho realizado (envolvimento), o terceiro componente uma ligao afetiva com o empregador (organizao). Com essa concepo, comprometimento afetivo traz para o conceito de BET uma viso de que as relaes estabelecidas pelo indivduo com a organizao que o emprega es- Siqueira
2013.indd 42 16/8/2013 10:29:23 NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 43 to assentadas em uma interao que lhe permite nutrir sentimentos positivos por ela. O conjunto de sentimentos positivos dirigidos organizao est contido na Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA), constru da e validada por Siqueira
(1995, 2008), a qual contm, em sua forma completa, 18 sentimentos, e, em sua forma reduzida, apenas cinco itens, mas com ndices de preciso (Alfa de Cronbach) altamente satisfatrios, com respectivos valores de 0,95 e 0,93. Conforme assinala Siqueira (2009), as hipteses que sustentam o modelo de BET alinham-se aos pressupostos de Fredrickson
(1998, 2000, 2001) a respeito do papel exercido por emoes positivas na promoo da sade e do bem-estar. Sob essa tica, pode-se considerar que, quando o indivduo se sente bem no trabalho, revelando altos ndices de satisfao, de envolvimento e de comprometimento afetivo, ele estaria predisposto a: [...] ter seus mecanismos internos ativados para
organizar seus pensamentos e aplic-los na escolha de um curso de aes adequado ao trabalho; a usar recursos pessoais de natureza fsica, psicolgica e social para enfrentar de forma saudvel os desafios apresentados pelo ambiente de trabalho; tenderia a manter mais aguados os estados psicolgicos positivos e a no apresentar problemas como depresso,
ansiedade e estresse; estaria mais predisposto a manter, fortalecer e atualizar suas potencialidades com as quais executa seu trabalho e produz os resultados desejados pela organizao. (Siqueira, 2009, p. 251). Diversos pesquisadores internacionais e nacionais (Deci et al., 2001; Dessen; Paz, 2010; Panaccio; Vandenberghe, 2009; Paschoal; Tamayo,
2008; Peir, 2012; Wright, 2010) j se dedicaram a elaborar proposies para o bem-estar vivenciado no ambiente organizacional de trabalho. Seguindo essa senda de esforos, neste captulo ser apresentado, de forma indita, o In ventrio de Bem-estar no Trabalho-13 (IBET-13), tomando como ponto de partida o modelo constitutivo de BET (Siqueira;
Padovam, 2008) e as trs medidas de suas dimenses construdas/validadas por Siqueira (1995, 2008), iniciando com a descrio do processo de construo e validao da referida medida. CONSTRUO E VALIDAO DO INVENTRIO DE BEM-ESTAR NO TRABALHO (IBET-13) O IBET-13 foi idealizado para aferir um construto psicolgico denominado bem-estar no
trabalho, o qual corresponde, como j apontado neste captulo, a um estado mental positivo formado pela articulao de vnculos, tam- Siqueira 2013.indd 43 16/8/2013 10:29:23 44 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) bm positivos, denominados satisfao no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo. O
processo de construo do IBET-13 teve incio ao serem escolhidos, entre os itens que compunham as medidas utilizadas nos estudos nacionais para aferir as trs dimenses do modelo constitutivo de BET, aqueles que seriam melhores representantes, respectivamente, de satisfao no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo. Por que construir uma nova medida se j existem trs validadas e precisas no Brasil para aferir as dimenses do modelo constitutivo de BET? A resposta a essa questo exatamente a justificativa de produo deste captulo. Estudiosos do comportamento organizacional tm se esforado para oferecer a esse campo de conhecimento a
concepo de construtos mais complexos e assentados em outros microconceitos que tm tradio na literatura e que, se reunidos, poderiam representar um outro construto de segunda ordem com capacidade de melhor participao na construo do conhecimento na rea. Como exemplo, pode-se citar o conceito de capital psicolgico cunhado por Luthans,
Luthans e Luthans (2004), o qual tem como suas quatro dimenses constitutivas os conceitos de autoeficcia, resilincia, otimismo e esperana. Embora cada um tenha vasta literatura no campo psicolgico, reunidos, eles passaram a representar um novo construto, definido pelos autores como capital psicolgico. Posteriormente, Luthans, Youssef e Avolio
(2007) preferiram construir e validar uma medida de capital psicolgico, e no utilizar as medidas j existentes para aferir os quatro microsconstrutos. Seguindo essa mesma trilha de trabalho, idealizou-se a construo de uma medida para BET que pudesse aferir os seus trs elementos constituintes, mas que estivessem embutidos em um s instrumento de
medida, capaz de avaliar um complexo conceito denominado BET. Na sequncia, sero apresentados os passos dados na busca dessa construo. Entre os 15 itens da verso reduzida da Escala de Satisfao no Trabalho (EST), construda e validada por Siqueira (2008), os quais representam cinco dimenses do construto satisfao no trabalho, segundo a mesma
autora, (satisfao com chefia, trs itens; satisfao com colegas, trs itens; satisfao com as tarefas, trs itens; satisfao com as promoes, trs itens; e satisfao com o salrio, trs itens) foram retidos de cada fator o item com maior valor de correlao item-total. A identificao dos cinco itens da EST foi realizada por meio de anlises de preciso de cada fator com o
subprograma Reliability do Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), Verso 19.0, em um banco de dados construdo com base em vrios estudos conduzidos e/ou orientados pela primera autora deste captulo desde 2004, quando se iniciaram os estudos sobre esse modelo no Brasil. Esses cinco itens da EST foram somados aos cinco da EET e a
outros cinco itens da verso reduzida da ECOA, ambas as medidas validadas por Siqueira, em 2008, Siqueira 2013.indd 44 16/8/2013 10:29:23 NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 45 para integrarem a verso-piloto do IBET, composta por 15 itens, conforme mostra o Quadro 3.1. Aps a escolha, os cinco itens que foram
extrados da EST tiveram sua formulao refeita. Essa alterao foi necessria para incutir dentro do prprio item a ideia de satisfao, visto que ele passaria a ser respondido, dentro do IBET, por meio de uma escala de 5 pontos tipo Likert (1 discordo muito; 2 discordo; 3 nem concordo, nem discordo; 4 concordo; 5 concordo muito) junto aos outros 10 itens
provenientes da EET e da COA. Para obter os dados necessrios ao processo de validao do IBET, seus 15 itens foram aplicados a um conjunto de 534 trabalhadores que estavam h dois anos ou mais nas respectivas empresas empregadoras. As respostas dos participantes foram transcritas para o SPSS 19.0 para realizao das anlises. Foram efetuadas
anlises fatoriais exploratrias, sendo includas entre elas, anlises descritivas preliminares, como os Testes de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e de Bartlett, e solicitada a extrao de fatores com autovalores maiores ou iguais a 1,0 pelo mtodo Principal Axis Factoring (PAF). Tambm foi requerido o desenho do scree plot, grfico elaborado pelo SPSS 19.0 com
base nos autovalores dos fatores extrados. A rotao aplicada foi Direct Oblimin, com delta igual a zero, e o critrio para manter o item no fator foi carga fatorial igual ou maior que 0,40 (positiva ou negativa). QUADRO 3.1 Escalas que serviram de fonte para elaborao dos itens do IBET Nome da escala/Verso Autoria Nmero de itens escolhidos para
compor o IBET Escala de Satisfao no Trabalho (EST), verso reduzida Siqueira (2008) Cinco itens com maior valor de correlao item-total em cada um dos fatores Escala de Envolvimento com o Trabalho (EET), verso completa Siqueira (2008) Todos os cinco itens da verso completa Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA), verso
reduzida Siqueira (2008) Todos os cinco itens da verso reduzida IBET Inventrio de Bem-estar no Trabalho. Siqueira 2013.indd 45 16/8/2013 10:29:23 46 MIRLENE MARIA MATIAS SIQUEIRA (ORG.) As anlises preliminares informaram um KMO de 0,937, e o Teste de Esfericidade de Bartlett produziu um Qui-quadrado igual a 5.190,068 (gl=105; p <
0,01), resultados que apontavam a adequao dos dados para serem submetidos a anlises fatoriais. Apareceram dois fatores: o primeiro, com autovalor de 7,616 e poder de explicao da varincia dos dados de 50,77%, enquanto o segundo teve um autovalor de 1,524 e explicou 10,16%. Com tais resultados, obteve-se com dois fatores explicao da ordem de
60,93% da varincia total dos 15 itens. O desenho do scree plot apontou a existncia de dois fatores mais sobressalentes em uma linha inclinada, e os demais se distribuamem uma linha quase reta, os quais se constituam em fatores cujos autovalores eram semelhantes entre si e menores do que 1,0, devendo ser ignorados na composio da medida em
construo. Diante de tais evidncias, providas pelas anlises fatoriais exploratrias, ficou confirmada a existncia de duas dimenses contidas nos itens do IBET. Observando-se a matriz-padro (pattern matrix), na qual 13 itens com carga fatorial igual ou superior a 0,40 estavam organizados, foi possvel reconhecer na estruturao fatorial do IBET duas
dimenses, assim denominadas: 1. compromisso e satisfao com cinco itens de comprometimento organizacional afetivo e quatro de satisfao no trabalho (fator 1, nove itens, = 0,92) e carga fatorial variando de 0,50 a 0,95; 2. envolvimento com o trabalho representado pelos quatro itens (fator 2, quatro itens, = 0,87), com cargas fatoriais entre 0,64 e
0,89. QUADRO 3.2 Dimenses, definies, itens e ndices de preciso das duas dimenses/ indicadores do IBET-13 Dimenso Definio Itens ndice de preciso Compromisso e satisfao O fator contm vnculos positivos para com a organizao (compromisso afetivo) e tambm satisfao com chefia, salrio, promoes e tarefa. 9 0,92 Envolvimento com o trabalho O fator
composto por crenas de que o trabalho realizado proporciona horas agradveis e de que nele esto contidos aspectos importantes para a vida. 4 0,87 IBET - Inventrio de Bem-estar no Trabalho. Siqueira 2013.indd 46 16/8/2013 10:29:24 NOVAS MEDIDAS DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 47 O IBET-13 completo produziu um ndice de preciso
de 0,93 (Quadro 3.2). Os ndices Alfa de Cronbach obtidos so satisfatrios, conforme assinala Nunnally Jr. (1970), visto que ultrapassaram o valor crtico de 0,70. Os itens do IBET-13 foram submetidos modelagem por equaes estruturais com vistas a, como recomenda Bentler (1990), testar o ajuste do modelo de dois fatores. As anlises foram executadas
utilizando o programa Analysis of Moment Structures (AMOS), verso 16.0, por meio do qual possvel realizar anlises fatoriais confirmatrias e modelagem por equaes estruturais (Byrne, 2001). Foram calculados os seguintes ndices: (Qui-quadrado), Goodness-of-Fit Index (GFI), Comparative Fit Index (CFI), Normed Fit Index (NFI) e o Root Mean Square
Error of Approximation (RMSEA), cujos valores esperados (critrios indicativos de ajuste perfeito do modelo) e os obtidos pelas anlises encontram-se no Quadro 3.3. Os resultados mostram que o modelo de dois fatores do IBET-13 produziu valores esperados em todos os cinco ndices de ajustamento calculados, conforme definem Marsh e Hocevar
(1985) para, Jreskog e Srbom (1984) para GFI, Bentler (1990) para CFI, Bollen (1989) para NFI e Browne & Cudeck (1993) para RMSEA. Os itens do IBET-13 compem uma medida com indicadores psicomtricos favorveis ao seu uso no mbito da pesquisa cientfica, bem como na prtica profissional. Tal afirmao suportada pelas cargas fatoriais de seus
itens, as quais ficaram acima de 0,50 e atingiram o valor mximo de 0,95, revelando sua pureza porque detiveram carga fatorial importante superior ao critrio estabelecido (igual ou maior que 0,40) em apenas um dos dois fatores QUADRO 3.3 Cinco ndices calculados para teste de ajustamento do modelo de dois fatores do IBET-13 ndice de
ajustamento Valor indicativo de ajustamento perfeito do modelo Valor obtido Qui-quadrado 2 (/gl) 5 (277,706/64) = 4,339 GFI Goodness-of-Fit Index Comportamento Organizacional 663 Pages 406,961 Words PDF 35.5 MB Comportamento Organizacional 663 Pages 406,961 Words PDF 35.5 MB Comportamento Organizacional - Stephen Robbins 480
Pages PDF 40.1 MB chiavenato comportamento organizacional 105 Pages PDF 13.7 MB
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