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R esumo Uma das grandes preocupacdes dos gestores é manter bons niveis de desempenho no trabalho, de
forma a garantir bons diferenciais para as organizagdes. As caracteristicas contextuais e individuais

aparecem como varidveis importantes que auxiliam as organizagdes a manter esses diferenciais e, com isso, pata-
mares elevados de competitividade. Esta pesquisa se propde a analisar a relagio entre duas varidveis, identificando
pontos comuns entre os construtos e a relagio com o desempenho medido por meio de autoavaliagdes. Para a
coleta dos dados foram utilizadas trés escalas: a Escala de Autoavaliagio de Desempenho no Trabalho (EGDT),
a Escala de Clima Organizacional (ECO) e a Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST). Participaram da pesquisa
152 funciondrios de duas organizagdes, sendo a maioria homens (57%), com média de idade de 35 anos e com pre-
dominancia do nivel de escolaridade ensino médio completo (28%). As anilises de correlagio apontaram que os
fatores comuns observados nas medidas de satisfa¢do e clima organizacional ndo apresentam multicolinearidade
(maior magnitude observada foi de » = 0,78; p < 0,01). Além disso, nas anilises de regressio, os fatores Recom-
pensa, Natureza do trabalho e Controle/pressdo contribuiram individualmente para a explicagdo das duas au-
toavaliagbes (p < 0,05). Em pesquisas futuras, sugere-se aprofundar o diagnéstico do contexto organizacional por

meio de entrevistas e observagdes, e complementar as avaliagdes com indicadores organizacionais de desempenho.
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Ab S.tra C.t Qne of rr'lanagers’ major conc.erns is r.elat'ed to maintaining goo.d p.er.formance ICVCI? a't work, to en.sure
differential advantage to their organizations. Contextual and individual characteristics are perceived
as important variables that help organizations maintain their distinctiveness and, consequently, high levels of
competitiveness. The current research aims to analyze the relationship between these two variables, identifying
commonalities between the constructs and the relationship with performance measured through self-assessments.
'Three scales were used for data collection: the Self-Assessment of Performance at Work Scale, the Organizational
Climate Scale, and the Job Satisfaction Scale. Taking part in this research were 152 employees from two organiza-
tions, mostly men (57%), with an average age of 35 years, and predominantly with a high school degree (28%).
Correlation analysis showed that common factors observed in measures of satisfaction and organizational climate
show no multicollinearity (largest observed magnitude was » = 0,78; p < 0,01). Additionally, regression analyses
suggested that the dimensions Reward, Nature of the Work, and Control/Pressure individually explained the
participants’ two self-assessments (p < 0,05). Future research could more fully explore the diagnosis of the orga-
nizational context through interviews and observations, and additional evaluations of organizational performance
indicators.
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Re sumen Una de las grandes preocupaciones de los gestores es mantener buenos niveles de desempefio en el
trabajo para garantizar buenos diferenciales en las organizaciones. Las caracteristicas contextuales e

individuales aparecen como variables importantes que auxilian a las organizaciones a mantener estos diferenciales
y, con eso, niveles elevados de competitividad. La presente investigacién se propone analizar la relacién entre dos
variables, identificando puntos en comun entre los constructos y la relacién con el desempefio evaluado a través de
autoevaluaciones. Para colectar los datos fueron utilizadas tres escalas: Escala Autoevaluacién de Desempefio en el
Trabajo, Escala de Clima Organizacional y la Escala de Satisfaccién en el Trabajo. Participaron de la investigacién
152 funcionarios de dos organizaciones, donde la mayoria era hombres (57%) con con una edad promedio de 35
afios y con un nivel educativo de secundaria completa (28%). Los analices de correlacion sugieren que los factores
comunes observados en las medidas de satisfaccién y clima organizacional no presentan multicoliniariedad (may-
or magnitud observada fue de 7 = 0,78; p < 0,01). Ademis, en los analices de regresion los factores Recompensa,
Naturaleza del Trabajo y Control/Presién contribuyen individualmente para la explicacion de las dos autoevalu-
aciones (p < 0,05). En investigaciones futuras, se sugiere profundizar el diagnéstico del contexto organizacional
por medio de entrevistas y observaciones complementares a las evaluaciones con indicadores organizacionales de

desempefio.
Palabras-clave:
Desempeiio individual; satisfaccién en el trabajo; clima organizacional.

a sociedade competitiva de hoje, as organizagdes buscam diferenciais para se destacarem no mercado

e conseguirem vender seus produtos ou servicos. Uma organizagio que nio consegue atingir bons

indices de desempenho dos funciondrios perde em competitividade para os concorrentes. Por isso,
uma das grandes preocupagdes dos gestores ¢ manter bons niveis de desempenho no trabalho, que garantam a
rentabilidade da empresa em patamares elevados e proporcionem diferenciagio de ofertas (Porter, 1996).

As organizagdes sio cada vez mais complexas, ocupando novos espagos, que demandam a integrag¢io entre
necessidades da empresa e competéncias individuais e coletivas (Dutra, 2004). Nesse cendrio, as varidveis que
fazem parte dos bens intangiveis da organizagio, envolvidas na gestdo de pessoas, sio valorizadas, para além
do foco nas méquinas e materiais (Antdo, 2009). Nesse sentido, cabe relembrar o estudo de Elton Mayo na
fabrica da Wester Eletric, localizada em Hawthore, Estados Unidos, ocorrido na década de 1920 (Pedro,
2006). No caso em questdo, um grupo delimitado de funciondrios teve melhorias nas condigées de ilumi-
nagio, resultando em aumento de sua produtividade. Depois, adicionaram-se intervalos para descanso e foram
oferecidos lanches; a produtividade continuou aumentando. Finalmente, retiraram-se todos os beneficios e,
surpreendentemente, a produtividade aumentou ainda mais (Pedro, 2006). O estudo mostra que a qualidade
das relagbes entre os gestores e os trabalhadores impacta no desempenho. No caso, os funciondrios eram
tratados de forma diferente, pois faziam parte de um grupo especial, submetido a condi¢ées novas. O fato de se
sentirem diferentes os motivou a produzir mais, independentemente das condi¢des materiais oferecidas. Elton
Mayo, assim, destacou que o método de trabalho nio ¢ o tnico responsivel pelo desempenho, pois hd outras
varidveis envolvidas (IMaximiano, 2007).

Muitas décadas de estudo se passaram e hoje as varidveis que impactam o desempenho estdo mais claras.
Estudam-se varidveis contextuais, como a formagdo das equipes de trabalho, as relagbes de poder, as con-
di¢des de satde, as caracteristicas da cultura, os valores organizacionais e o clima organizacional, e varidveis
individuais, como significado e envolvimento no trabalho, comprometimento organizacional, motivag¢io para
trabalhar e satisfagdo com o trabalho. No caso desta pesquisa, as varidveis de interesse sdo o clima organiza-
cional, a satisfacdo e suas relagdes com o desempenho.

Pode-se dizer que o desempenho é o conjunto de comportamentos da pessoa no trabalho que leva a empresa
a obter resultados. Além disso, pode-se dividir o desempenho no trabalho em voltado para o contexto, refe-
rente a proatividade do funciondrio, o que inclui espontaneidade, altruismo, iniciativa, responsabilidade, entre
outros comportamentos nio vinculados diretamente a atividade laboral; e voltado para a tarefa, que inclui os
comportamentos necessarios a execugio direta do trabalho (Sonnentag & Frese, 2002).

O desempenho de tarefa refere-se as contribui¢des técnicas do individuo para o nucleo do cargo ou ocu-
pacio exercida. Estd relacionado aos comportamentos esperados e prescritos para a fungio, ou seja, intrapapel.
Depende principalmente de habilidades cognitivas. O desempenho contextual, por sua vez, implica em com-
portamentos espontineos e emergentes, extrapapel. Nio se relaciona diretamente com as tarefas prescritas e
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técnicas de um cargo, e sim com comportamentos referentes ao ambiente psicossocial como um todo, como
altruismo, consciéncia, civismo e cortesia. Dessa forma, depende especialmente de habilidades emocionais e
volitivas (Bendassolli & Malvezzi, 2013).

Para analisar o desempenho, pode ser usada a avaliagdo do supervisor, da prépria pessoa, dos pares, de
uma comissio avaliadora ou avaliagio 360°, entre outros métodos (Peixoto & Caetano, 2013). Seja qual for o
método de avaliagdo, é importante ressaltar que o desempenho no trabalho é diferente do resultado, que seria
o produto do desempenho, suas consequéncias, como lucro, produtos ou servigos oferecidos. Os resultados
sdo afetados por fatores externos ao individuo, como conjuntura econdmica, politica e dependéncia de outras
unidades de trabalho. Nesse sentido, tais indicadores sio importantes parimetros para identificar o que deve
ser considerado desempenho, mas inclui-los como tnico objeto de desempenho pode estruturar uma avaliagio
injusta e pouco ilustrativa do comportamento do individuo na organizagio. Assim, é relevante ter em conta que
o sistema de avalia¢do deve ter como objeto as a¢des realizadas no cotidiano de trabalho, os comportamentos
individuais (Peixoto & Caetano, 2013).

Apesar da importancia do desempenho no trabalho, poucos estudos empiricos sdo publicados no Brasil.
Na literatura analisada, foi encontrado o estudo de Fonseca e Bastos (2003), que conduziram uma pesquisa
em uma empresa financeira, buscando verificar as possiveis relagdes entre comprometimento organizacional
e criatividade com o desempenho no trabalho. O desempenho foi considerado na perspectiva do Balanced
Scorecard (BSC), que vai além da mensuragio do comportamento, englobando processos, produtos e clientes,
colocando-o como um marco estratégico dentro da organizagio (Kaplan & Norton, 2000, citado por Fonseca
& Bastos, 2003). Assim, foi usada uma escala que mede a Gestio do Desempenho Profissional (GDP), com
base no BSC, medindo cinco fatores: Estratégia e operagdes, Resultado econoémico, Satisfagio do cliente,
Comportamento organizacional e Processos internos. Encontrou-se como resultados que os estimulos a criati-
vidade e o padrio de comprometimento mais afetivo compdem um modelo explicativo do desempenho medido
por meio do BSC (R?=0,465; p < 0,01).

O estudo de Fonseca e Bastos (2003) aponta para a importincia de varidveis individuais e contextuais
para a compreensio e explicagio do desempenho no trabalho. Da mesma forma, esta pesquisa visa relacionar
desempenho com clima organizacional, varidvel contextual, e satisfagdo no trabalho, varidvel individual. Para
delimitar melhor as varidveis de interesse da presente pesquisa, suas defini¢oes serdo apresentadas na sequéncia.

Conforme observado, o desempenho no trabalho é afetado por variveis contextuais, como o clima organi-
zacional. Pode-se afirmar que o clima varia, pois depende de como o contexto de trabalho afeta os comporta-
mentos e as atitudes de quem faz parte dele (Martins, 2008; Silva, 2015). As pesquisas de clima consideram,
portanto, as percepcdes das pessoas sobre o ambiente de trabalho que possam esclarecer melhor as virias
relagdes, hierarquias e o préprio ambiente que perpassa a organizagdo. Essa percep¢io tem impacto sobre como
e quanto os funciondrios trabalham (Glisson, 2007; Sousa & Garcia, 2011).

Ao medir o clima organizacional, é importante considerar o alerta de Puente-Palacios e Martins (2013)
de que clima refere-se a um atributo da organizagio, pois ¢ comum na literatura localizar o clima como um
atributo meso, ou seja, no nivel das equipes, setores ou unidades de trabalho. Por outro lado, apesar de ser co-
letiva, a mensuragdo, em geral, ocorre no nivel individual, uma vez que a organizag¢io nio fornece esses dados
diretamente, mas por meio dos individuos. Assim, é pratica comum aplicar escalas psicométricas, respondidas
individualmente, e calcular fatores gerais que representam o clima de um setor ou organizagio. Pode-se tam-
bém recolher e analisar as percep¢des individuais compartilhadas sobre politicas, préticas e procedimentos da
institui¢do. Ambos os caminhos sdo vidveis, porém, conforme ressaltam as autoras, o pesquisador deve estar
ciente do nivel de anilise e ter defini¢des claras.

No Brasil, hd vérias pesquisas recentes sobre clima organizacional que tém usado a ECO — Escala de
Clima Organizacional (Martins, Oliveira, Silva, Pereira, & Sousa, 2004), que serd usada aqui para medir
essa varidvel. Sousa e Garcia (2011) realizaram uma pesquisa em que clima foi entendido como “as influéncias
do ambiente de trabalho sobre o comportamento das pessoas na organizagio” (p. 24). Os autores mediram o
construto em uma rede de farmacias de Minas Gerais e encontraram um bom clima entre os funciondrios,
exceto no fator Controle/pressio, com escore considerado ruim. Barbosa (2011) conduziu uma pesquisa em
empresas juniores do Distrito Federal, buscando correlacionar o clima organizacional com o estilo gerencial.
Utilizou a ECO e encontrou melhores resultados no clima organizacional nas dimensées Apoio da chefia e
da organizagio e Coesdo entre os colegas. Pode-se citar, também, a pesquisa de Magno e Bezerra (2012),
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que utilizou a ECO para medir o clima organizacional entre promotores de vendas do agreste e sertio de
Pernambuco. Encontraram que, de maneira geral, os participantes ndo percebem nem um clima bom, nem um
clima ruim. O fator com pior percepg¢io de clima foi a Coesdo entre colegas.

Nio sdo apenas as varidveis contextuais que se relacionam com o desempenho, as variaveis individuais tam-
bém impactam a performance dos trabalhadores. A satisfagdo é uma das varidveis fundamentais para qualquer
organizagio preocupada em manter boas priticas de gestdo de pessoas. Conforme Siqueira (2008), a satisfagio
no trabalho refere-se ao quanto o individuo vivencia experiéncias prazerosas no contexto das organizagoes.
Além disso, a autora enfatiza que esse conceito ¢ multidimensional, dividido em cinco aspectos: colegas,
saldrio, promogdes, trabalho e chefia.

Cabe destacar alguns estudos recentes no Brasil sobre satisfagio com o uso da EST — Escala de Satisfagio
no Trabalho, que serd usada aqui para medir essa varidvel. Schroder (2012) conduziu uma pesquisa com
servidores publicos de um municipio do Rio Grande do Sul, utilizou a EST e obteve como resultado maiores
indices de Satisfagio com os colegas. Também verificou bons indices de Satisfagdo com a chefia e com a
Natureza do trabalho. O autor sugeriu novas pesquisas com os servidores, incluindo uma que medisse o clima
organizacional. Em outra pesquisa, que relaciona Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) com satisfagdo,
Melo (2011) utilizou uma amostra de 159 funciondrios de uma rede de supermercados e obteve bons indices de
Satisfagdo com os colegas e com a chefia, e indiferenca com o Salario, a Natureza do trabalho e as Promogdes.
O autor ressalta a importincia de melhorar os modelos de gestio, pois eles “sio determinantes para a satisfagio
no trabalho e a QV'T dos trabalhadores e, consequentemente, para um melhor desempenho no seu trabalho”
(p- 39).

O estudo de Garrido (2009), também utilizando a EST, mediu a satisfacio de 91 servidores do Superior
Tribunal de Justi¢a. Encontrou-se maior grau de Satisfagdo com a chefia e menor grau com as Promogdes.
Considerando os resultados, foram propostas politicas de promogdo mais claras e com maior frequéncia. Nesse
estudo, também destacou-se o cuidado que as organizag¢ées devem ter quanto as praticas de gestdo de pessoas,
visto que elas impactam na satisfagdo que, por sua vez, afeta o desempenho. Esses foram resultados semelhantes
aos encontrados fora do contexto brasileiro em que o bem-estar psicolégico e a satisfagdo foram considerados
preditores do desempenho (Wrigth & Cropanzano, 2000).

Ao se observar as defini¢des dos construtos clima organizacional e satisfagio no trabalho, bem como os
instrumentos disponibilizados para a sua avaliagdo, é possivel destacar virias interfaces. Apesar de se tratar
de niveis conceituais distintos, ambos incluem a andlise de caracteristicas ambientes em comum, como a con-
vivéncia com os colegas, a relagdo com a chefia e, ainda, a remuneragio recebida. Conceitualmente, além da
distingio de niveis (um pertence ao nivel meso e outro ao nivel individual), o clima organizacional marca-se
por apresentar uma natureza cognitiva, ao passo que a satisfagdo envolve uma natureza afetiva (Tamayo &
Borges, 2001). Mas, serda que na pritica, ao se mensurar esses construtos e incorpora-los em um mesmo modelo
explicativo, essa diferenciacio é evidenciada?

Dessa forma, considerando a relevincia das variveis de interesse na literatura, esta pesquisa visa melhorar a
compreensio dos niveis de interagdo entre elas, a partir de um estudo de caso em duas organizagdes diferentes,
proporcionando dados de contextos de trabalho diversificados, com perfis profissionais variados. Uma pesquisa
que correlacione essas varidveis, mostrando seus padroes de mudanga, pode contribuir na tomada de decisdo de
gestores e na consolidagio de conhecimentos na area. Pesquisas que aumentem a compreensio dessas varidveis
permitem aprimorar a implantagdo de novos processos na organizagio, seja no nivel individual, das tarefas ou
dos grupos (Pasetto & Mesadri, 2011). Portanto, o objetivo geral desta pesquisa é analisar as relagées entre
as autopercepgdes de desempenho no trabalho com clima organizacional e satisfagio no trabalho de duas
organizagoes.

METODO

Participantes

Participaram da pesquisa os funciondrios de duas organizag¢ées do contexto privado, sendo uma especiali-
zada em produtos médicos e a outra um clube social, fundado hd mais de 40 anos, em Brasilia. Sua estrutura
¢ ampla e inclui gindsio, quadra poliesportiva, churrasqueira, piscina olimpica, piscina recreativa e campo de
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tutebol. Tem atualmente 170 funciondrios e conta com grande nimero de associados. Ao mencionar o clube
social, serd utilizado o termo Alfa.

A empresa do segmento de produtos médicos é uma organizagio de médio porte, com 60 funciondrios
(ver classificagio sugerida pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)), localizada no Distrito
Federal e com vendas em todo o Brasil. Foi fundada ha mais de 20 anos e atua principalmente nos segmentos
de cardiologia, medicina desportiva e performance humana. Sera referida como Beta.

Em Alfa foi obtida a participa¢do de 54% dos funciondrios (V= 96) e em Beta, de 93% (V= "56). Considerando
a amostra de 152 trabalhadores das duas organizagoes, participaram mais homens do que mulheres (57%), com
ensino médio completo como nivel de escolaridade predominante (28%). A média de idade foi de 35 anos
(DP = 11,242), a média de tempo de atividade remunerada de 13,11 anos (DP = 9,92) e a média de tempo na
organizagio de 6,74 anos (DP = 7,80).

INnstrumentos

Foram utilizadas trés escalas de avaliagdo validadas por diferentes autores: Escala de Autoavaliagio de
Desempenho no Trabalho (EGDT), para medir a autoavaliagio de desempenho no trabalho (Queiroga,
Borges-Andrade, & Coelho Junior, 2015); a ECO versio reduzida para medir o clima organizacional (Vieira
& Queiroga, 2013); e a EST versdo reduzida para avaliar a satisfagdo no trabalho (Siqueira, 2008). Além de
responder as trés escalas, que totalizaram 74 itens, os participantes forneceram alguns dados demograficos:
idade, sexo, grau de escolaridade, tempo de atividade remunerada e tempo de servi¢o na organizagio.

Escala de Autoavaliagéo de Desempenho no Trabalho

A escala contempla dois fatores de desempenho: o Fator I (=0,88), que engloba o Desempenho contextual,
avaliando a proatividade e as a¢des voltadas para agir de forma estratégica; e o Fator IT (a=0,82), envolvendo o
Desempenho voltado para a tarefa, composto pelos comportamentos do individuo para executar suas fungoes.
Sua versio final possui 20 itens. Mede o desempenho por meio da autoavalia¢do do respondente em uma escala
que vai de 1 (nunca) até 5 (sempre). Resultados entre 1 e 2,9 indicam incidéncia insuficiente de comporta-
mentos no trabalho, valores entre 3 e 3,9 indicam que os comportamentos ocorrem com frequéncia mediana e
valores maiores que 4 apontam frequéncia suficiente de comportamentos.

Escala de Clima Organizacional

Foi usada a versio reduzida da escala (Vieira & Queiroga, 2013), que possui 39 itens, com seis fatores. O
fator Apoio da chefia possui (0=0,90) 5 itens e envolve suporte afetivo e operacional da chefia. O fator Apoio
da organizagio (a=0,91) possui 9 itens e envolve suporte afetivo, estrutural e operacional fornecido aos em-
pregados. O fator Recompensa (0=0,91) tem 5 itens, abordando as formas de recompensa usadas pela empresa
para premiar a qualidade, a produtividade, o esfor¢o e o desempenho do trabalhador. O fator Conforto fisico
(0=0,89) é medido por 9 itens, englobando a seguranga, o conforto e o ambiente fisico da empresa. O quinto
fator é Controle/pressio (a=0,76), com 7 itens, envolvendo a pressdo e o controle exercidos pela empresa e
supervisores sobre o comportamento dos empregados. Por fim, o fator Coesdo entre os colegas (a=0,84) possui
4 itens, e refere-se 4 unido, aos vinculos e a colaboragio entre os colegas de trabalho. Para esta pesquisa, o
participante assinalou um valor para cada item, indo de 1 (discordo) até 5 (concordo). Valores maiores que
4 indicam bom clima, e menores que 2,9 mostram clima ruim. Ocorre o inverso apenas no fator Controle/
pressdo, em que valores maiores de 4 indicam clima ruim, e menores que 2,9 bom clima (Martins, 2008).

Escala de Satisfagéo no Trabalho

Foi usada a versio reduzida da escala, validada por Siqueira (2008), a mesma autora da versio completa. A
escala possui 15 itens e é dividida em cinco fatores: (a) Satisfagio com os colegas (a=0,86) refere-se ao con-
tentamento com a colaborago, a amizade e o relacionamento com os colegas de trabalho; (b) Satisfagio com o
saldrio (@=0,92), ¢ o contentamento com o que recebe como saldrio se comparado com o quanto trabalha e com
os esfor¢os feitos na realizagdo de suas atividades; (c) Satisfagio com a chefia (a=0,90) € o contentamento com a
organizagio e capacidade profissional do chefe e com o seu entendimento com os subordinados; (d) Satisfagio
com a natureza do trabalho (=0,82) consiste no contentamento com o interesse despertado pelas tarefas e
com a sua variedade; e (e) Satisfagdo com as promogées (0=0,81), que abrange o contentamento com o nimero
de vezes que ji recebeu promogdes e com a maneira de a empresa realizar promogdes. Cada um dos fatores é
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medido por meio de trés itens. O participante da pesquisa ird assinalar, entdo, o nimero que indica o grau de
satisfagdo ou insatisfa¢io com cada enunciado, com op¢des variando de 1 (insatisfeito) a 5 (satisfeito). Valores
maiores que 4 tendem a indicar satisfa¢do, valores menores que 2,9 tendem a indicar insatisfagio e valores entre
3 e 3,9 demonstram estado de indiferenca.

Em virtude de os instrumentos utilizados ji terem indicadores psicométricos que apontam para evidéncias
de validade consideradas adequadas, foi conduzido, antes da aplicagdo, apenas um procedimento de validagdo
semdntica para confirmar a pertinéncia dos instrumentos nos campos estudados. Dessa forma, pediu-se que os
participantes fizessem marcagdes com sugestdes de alteragdo em itens considerados confusos, palavras de di-
ficil compreensio ou qualquer outra modificagio considerada relevante. Na validagio seméntica, nenhum dos
cinco participantes apresentou sugestdo de alteragio. Assim, manteve-se o protocolo de pesquisa inalterado e
as respostas foram consideradas na andlise dos dados.

Procedimentos de coleta de dados e cuidados éticos

A coleta de dados ocorreu a partir do preenchimento das trés escalas pelos funcionirios das organizagdes. A
partir do contato dos pesquisadores com a equipe de gestio, as institui¢des manifestaram interesse em realizar
diagndstico sobre as varidveis envolvidas na pesquisa. Diante disso, foi apresentado um projeto explicitando as
condi¢des para a coleta de dados, bem como o prazo para a sua realizagdo. Os dados foram colhidos presencial-
mente de forma coletiva durante os intervalos de trabalho. Os pesquisadores acompanharam todo o processo.
Todos os participantes preencheram o Termo de consentimento livre e esclarecido e a pesquisa teve projeto
previamente aprovado por Comité de Etica em Pesquisa.

Procedimentos de analise de dados

Os dados foram tabulados e analisados com o auxilio do pacote estatistico SPSS (Szatistical Package for
Social Sciences), versio 20.0, por meio do qual foram calculadas as andlises descritivas e inferenciais (medidas de
tendéncia central e de dispersdo, correlagdes e regressoes lineares multiplas). Para tanto, foram calculados dois
fatores de desempenho, seis fatores de clima organizacional e cinco fatores de satisfagdo no trabalho. Além dos
fatores das escalas, as varidveis demograficas idade, tempo de atividade remunerada e tempo na organizacao
foram consideradas.

RESULTADOS

Para avaliar possiveis multicolinearidades entre as varidveis, foram calculadas correlagées de Pearson entre
os fatores. Também foram consideradas trés varidveis demogréificas, idade, tempo de atividade remunerada e
tempo na organizagio. A Tabela 1 apresenta os resultados.
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TABELA 1. Analise de correlagdes entre os fatores Desempenho, Clima organizacional e Satisfagao no trabalho nas duas organizagdes

DT DC CcC co CR CF CP ccc SCo SP SS SN SCh

(¢=0,78) (2=0,88) (=090 (2=0,93) (02=0,94) (0=0,86) (02=0,72) (¢=0,83) (02=0,82) (2=0,71) (00.=0,88) (co0=0,69) (o =0,86) Id TA 1o
DT 1
DC 0,85** 1
CcC 0,32** 0,38 1
CcO 0,21* 0,27** 0,82** 1
CR -0,08 -0,05 0,45** 0,64** 1
CF 0,3** 0,28 0,62** 0,72 0,57** 1
CP 0,35"* 0,31** 0,10 0,06 -0,01 0,02 1
CCC 0,29** 0,25 0,60** 0,55 0,36™* 0,45 0,00 1
SCo 0,31** 0,24** 0,44* 0,44** 0,33"* 0,47** 0,04 0,59 1
SP 0,07 0,12 0,41** 0,46™* 0,60** 0,43** 0,02 0,33** 0,32** 1
SS -0,05 0,01 0,33** 0,38 0,51 0,40™ 0,04 0,19** 0,21* 0,65 1
SN 0,33** 0,37** 0,43** 0,43 0,40** 0,53** 0,11 0,42** 0,37** 0,44** 0,44* 1
SCh 0,3** 0,35™* 0,79** 0,67** 0,37** 0,65 0,04 0,56** 0,47 0,38** 0,32** 0,55** 1
Id 0,06 0,05 -0,17* -0,17* -0,08 -0,08 0,03 -0,17** -0,05 0,06 0,15 0,15 -0,04 1
TA 0,06 0,06 -0,15 -0,15 -0,09 0,02 0,06 -0,23** -0,02 0,08 0,09 0,13 0,02 0,81** 1
TO 0,17 0,17* -0,06 -0,09 -0,02 0,01 0,12 -0,11 -0,02 0,20* 0,13 0,15 0,03 0,65** 0,69** 1

Nota. * p < 0,05; ** p < 0,01. Os alfas de Cronbach apresentados na tabela referem-se aos indicadores de precisao estimados para a amostra deste estudo. Desempenho voltado para a tarefa (DT), De-
sempenho voltado para o contexto (DC), Apoio da chefia (CC), Apoio organizacao (CO), Recompensa (CR), Conforto fisico (CF), Controle/pressao (CP), Coesao colegas (CCC), Satisfagao colegas (SCo),
Satisfacao com as promogoes (SP), Satisfagao com os salario (SS), Satisfagao natureza do trabalho (SN), Satisfacao com a chefia (SCh), Idade (Id), Tempo de atividade remunerada (TA) e Tempo na
organizagao (TO), nas duas organizagoes.
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A partir da Tabela 1, observa-se que Desempenho voltado para a tarefa e Desempenho voltado para o con-
texto tém alta correlagdo entre si (= 0,85; p < 0,01), mas correlagio moderada com os fatores clima e satisfagio
(coeficientes por volta de 0,30 para os dois construtos). Entre as varidveis do perfil, s6 Desempenho voltado
para o contexto apresentou correlagio significativa com Tempo na organizagio (r = 0,17; p < 0,05), indicando
que o tempo de casa relaciona-se mais com a apresentagio de comportamentos relacionados a iniciativa e a
colaboragio na organizagio.

Apesar da similaridade entre alguns fatores de clima e satisfa¢do, a andlise de correlagio permite identificar
que ndo ha sobreposi¢do na avaliagdo desses construtos. A maior correlagio observada foi entre os fatores
Apoio da chefia e Satisfagio com a chefia (» = 0,78; p < 0,01). Contudo, esse nio ¢ um valor que justifica a
presenca de multicolinearidade (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 2005).

Idade e tempo de atividade remunerada apresentaram correlacio elevada (r = 0,81; p < 0,01), o que jus-
tifica manter apenas uma delas em andlise de regressio. Embora os fatores Recompensa, Satisfagio com as
promogdes e Satisfagdo com o saldrio ndo terem apresentado correlagdes significativas com os dois fatores de
desempenho, tomou-se a decisdo de manté-los na regressio, pois, no conjunto, tais fatores podem ser tteis na
explica¢do do modelo.

Apés apresentar as correlagdes entre as varidveis, segue-se a apresentagio das duas regressdes multiplas cal-
culadas. Em ambas, foram inseridas como varidveis preditoras os 6 fatores de clima, os 5 fatores de satisfacio,
o tempo de atividade remunerada e o tempo na organizagio. Como varidvel critério, na primeira regressio
foi utilizado o fator Desempenho voltado para a tarefa. Na segunda regressio, foi usado o fator Desempenho
voltado para o contexto. Na Tabela 2 podem ser visualizados os resultados da primeira regressio.

TABELA 2. Analise de regressao para a variavel Desempenho voltado para a tarefa (DT)

Variavel B SEB B

Constante 2,63 0,27

Apoio da chefia 0,14 0,08 0,26
Apoio organizagao -0,08 0,08 -0,14
Recompensa -0,20 0,05 -0,43*
Conforto fisico 0,22 0,07 0,36*
Controle/pressao 0,17 0,05 0,25*
Coesao colegas 0,05 0,06 0,09
Satisfagao com os colegas 0,08 0,05 0,16
Satisfacao com as promocoes 0,05 0,05 0,09
Satisfagao com o salario -0,10 0,04 -0,21*
Satisfacao natureza do trabalho 0,16 0,06 0,26*
Satisfacao com a chefia -0,07 0,07 -0,14
Tempo de atividade remunerada 0,00 0,01 -0,04
Tempo na organizacao 0,01 0,01 0,10

Nota. R?=0,42; R? =0,35% p<0,05

ajustado

As 13 varidveis preditoras de desempenho voltado para a tarefa explicaram 42% da variancia do construto
(R?= 0,42; p < 0,01). Ao se observar as contribui¢des individuais, as varidveis Recompensa (8 = -0,43; p < 0,01)
e Satisfagdo com o saldrio (8 = -0,21) tiveram impacto significativo e negativo, indicando que a percepgio de
tais varidveis impacta inversamente na maneira como os funciondrios avaliam seu Desempenho voltado para
a tarefa.
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Por outro lado, outras varidveis tiveram impacto positivo na varidvel critério. A percepgio de Conforto
fisico (B = 0,36; p < 0,05) e de Controle/pressio (f = 0,25; p < 0,05) sio fatores de clima organizacional que
impactaram diretamente a autoavaliagio de Desempenho voltado para a tarefa. Além destas, a Satisfagio
com a natureza do trabalho (f = 0,26; p < 0,05) também apresentou impacto significativo na explicagio dessa
varidvel critério. A seguir, na Tabela 3, podem ser visualizados os resultados do segundo modelo de regressio
multipla com o fator Desempenho voltado para o contexto como varidvel critério.

TABELA 3. Analise de regressao para a variavel Desempenho voltado para o contexto (DC)

Variavel B SEB B

Constante 2,53 0,32

Apoio da chefia 0,21 0,09 0,36*
Apoio organizagao -0,01 0,10 -0,02
Recompensa -0,21 0,60 -0,41*
Conforto fisico 0,11 0,09 0,15
Controle/pressao 0,15 0,06 0,19*
Coesao colegas -0,02 0,06 -0,03
Satisfacao com os colegas 0,05 0,06 0,08
Satisfacao com as promogoes 0,08 0,07 0,12
Satisfacao com o saléario -0,09 0,05 -0,16
Satisfacao natureza do trabalho 0,23 0,07 0,32*
Satisfacao chefia -0,04 0,08 -0,07
Tempo de atividade remunerada 0,00 0,01 -0,04
Tempo na organizacao 0,01 0,01 0,10

Nota. R? = 0,38; R? =0,30*; p< 0,05

ajustado

O segundo modelo, com as mesmas 13 varidveis preditoras, conseguiu explicar aproximadamente 37%
da varidvel Desempenho voltado para o contexto (R*= 0,38; p < 0,01). A varidvel Recompensa também teve
impacto significativo e negativo (f = -0,41; p < 0,05), mas, ao contririo do modelo anterior, nio houve contri-
buigdo significativa da Satisfagdo com o saldrio nessa regressio.

Com relagio aos fatores de clima organizacional, assim como no modelo anterior, Controle/pressio (8 =
0,19; p < 0,05) também foi significativo para explicar a autoavaliagio de Desempenho voltado para o contexto,
mas ndo houve contribui¢io significativa da varidvel Conforto fisico. Em lugar dela, o Apoio da chefia, que
nio contribuiu no modelo anterior, foi significativo e positivo (8 = 0,36; p < 0,05).

O tnico fator de satisfagio que apresentou contribuicdo significativa foi Satisfagdo com a natureza do
trabalho (8 = 0,32; p < 0,05). Esse resultado indica que o Desempenho voltado para o contexto é muito mais
associado com a percep¢io do ambiente, como o clima organizacional, do que por variaveis individuais, como
a satisfagio no trabalho.

Em sintese, observou-se que os modelos para a explicagdo dos fatores de autoavaliagio de desempenho
foram significativos, mas com contribui¢des individuais um pouco distintas. Os fatores da escala de clima or-
ganizacional, Recompensa e Controle/pressio foram significativos para explicar tanto o Desempenho voltado
para a tarefa quanto para o contexto. Da mesma forma, o fator Satisfa¢io com a natureza do trabalho foi sig-
nificativo para explicar ambas as percep¢des de desempenho. Por outro lado, o fator de clima organizacional,
Conforto fisico, sé apresentou contribuicdo significativa para explicar o Desempenho voltado para a tarefa,
enquanto Apoio da chefia s6 foi significativo para explicar o Desempenho voltado para o contexto.



Satisfac&o, clima organizacional e desempen

DISCUSSAO

Considerando os resultados encontrados, ficaram evidentes algumas semelhangas entre as escalas. Em
ambas, existem fatores que indicam o clima organizacional ou a satisfagdo no trabalho em relagio ao Apoio/
Satisfagdo com a chefia, 2 Recompensa/Satisfagio com o saldrio e a Coesdo/Satisfagio com os colegas. Esses
trés fatores semelhantes de ambas as escalas apresentaram resultados congruentes entre si nas duas organi-
zagdes, o que possibilita maior segurancga ao se considerar esses fatores nos respectivos contextos de trabalho.
Além disso, foram obtidos dados que corroboram a conclusio de que os conceitos de clima organizacional e
satisfacdo no trabalho sdo diferentes, pois as correlagdes entre os fatores semelhantes, como Recompensa e
Satisfagio com o saldrio (r = 0,51; p < 0,05), Coesio entre os colegas e Satisfagio com os colegas (r = 0,59; p
< 0,05) e Apoio da chefia e Satisfagio com a chefia (» = 0,79; p < 0,05) foram moderadas. Assim, apesar de
semelhantes, as correlagées indicam que os conceitos sdo diferentes, ainda que estabelecam relages entre
si, conforme observa-se na defini¢do conceitual dos construtos (Martins, 2008; Siqueira, 2008; Tamayo &
Borges, 2001; Wrigth & Cropanzano, 2000).

Melo (2011), em sua pesquisa, reconhece a influéncia de aspectos fisicos, psicolégicos e sociais que interfe-
rem no clima organizacional, refletindo no bem-estar das pessoas. Esse bem-estar, por sua vez, diz respeito a
satisfacdo no trabalho, ao quanto as caracteristicas da organizagio agradam o funciondrio e o fazem se sentir
bem (Martins, 2008). Ainda, os conceitos sdo distintos pelo fato de a satisfagio medir o quanto o funciondrio
“gosta ou nao” de aspectos do ambiente de trabalho, enquanto no clima é mensurada a percepgio de presenga
ou auséncia desses aspectos (Tamayo & Borges, 2001). Dessa forma, as semelhangas sio quanto aos aspectos
abordados nos dois construtos e as diferencas sdo quanto ao critério de mensuragio. Ainda conforme Tamayo
e Borges (2001), o clima seria uma medida cognitiva, enquanto a satisfacio seria de natureza afetiva. Esta
pesquisa vai ao encontro dessa premissa, pois, de fato, os trés fatores nas escalas apresentam correlagées mode-
radas entre si, conforme apontado, mas nio sio demasiadamente elevadas.

Em relagio as regressdes multiplas realizadas, obtiveram-se resultados cujos modelos sdo significativos.
Cabe destacar a contribuigio significativa e negativa para o fator Recompensa nos dois modelos, e do fator
Satisfagdo com o saldrio na explicagio de Desempenho voltado para a tarefa. Isto é, a percepgio ruim de
saldrio acabou impactando positivamente a avaliagdo de desempenho dos participantes. Ao se analisar os con-
textos estudados, observa-se que os participantes ocupavam cargos de baixa complexidade (em Alfa) e média
complexidade (em Beta). De certa forma, é esperado que os participantes percebam que sua remuneragio é
modesta, mas que as tarefas estdo sendo cumpridas com exceléncia. E importante esclarecer que esse resultado
nio permite sinalizar que quanto menor o saldrio, melhor o desempenho do trabalhador.

Seguindo a anilise das regressoes, observa-se que, nos dois modelos, o Controle/pressio teve impacto
significativo na explicagio do desempenho. Nesse sentido, cabe destacar Bendassolli e Malvezzi (2013), que
afirmam existirem trés grandes linhas explicativas para os determinantes do desempenho. Primeiro, a linha
das diferencas individuais, em que se destacam os preditores personalidade, experiéncia, habilidades cogni-
tivas, motivac¢io e autoeficicia. Em uma segunda linha, sio ressaltados aspectos do ambiente, como estilos
de lideranga, clareza de papéis, cultura organizacional e qualidade dos relacionamentos interpessoais. Uma
terceira linha aborda processos cognitivos para realizar as atividades de trabalho, a partir da compreensio do
problema, da elaboragio de um plano de agdo e da capacidade de manter o foco. Assim, pode-se associar o
Controle/pressio com aspectos do ambiente de trabalho que, conforme Bendassolli e Malvezzi (2013), impac-
tam o desempenho.

Além da percepcio do saldrio, o fator Satisfagdo com a natureza do trabalho foi o Gnico que obteve con-
tribui¢do significativa nos dois modelos de regressio. Observa-se que pelo menos um dos componentes da
satisfagdo no trabalho relaciona-se as autoavaliages de desempenho alinha-se a afirmagio de Siqueira (2008)
de que esse construto leva a um aumento do desempenho e da produtividade dos funcionarios.

A pesquisa também foi importante por demonstrar a utilidade das trés escalas utilizadas (EGDT, EST
e ECO), pois os resultados obtidos foram consistentes. Os trés fatores semelhantes nas escalas de clima e
satisfacdo tiveram resultados congruentes e, além disso, as varidveis medidas construiram dois modelos de
regressao significativos. Por se tratar de instrumentos com apresentagio de evidéncias de validade recentes, é
importante alcangar resultados coerentes como os descritos neste estudo, pois tendem a reforcar o uso de tais
instrumentos no diagndstico em contexto de trabalho.
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E importante destacar ainda que, embora os construtos aqui relacionados ja tenham sido bastante estudados
na literatura, o diagnéstico de tais varidveis continua sendo empregado de forma recorrente no mundo corpo-
rativo para realizagdo de intervengdes. As avaliagdes de clima organizacional, por exemplo, sdo periédicas em
organiza¢des de médio e grande porte, sejam elas publicas ou privadas (Antdo, 2009; Martins et al., 2004). Da
mesma forma, isso ocorre com as avaliagdes de desempenho (Bendassolli & Malvezzi, 2013). Por isso, € perti-
nente atualizar a pesquisa no que diz respeito a avalia¢do dessas varidveis e estimular que o seu diagndstico em
contextos de trabalho possa ser mais completo quando os construtos relacionam-se em um modelo explicativo
em vez de manter avalia¢oes isoladas de cada varidvel.
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