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RESUMO: O estudo é uma réplica da pesquisa realizada por Rego (2003), com membros
de organizacGes portuguesas, para operacionalizar o construto das organizacGes
autentizoticas (KETS DE VRIES, 2001). A amostra é constituida por 183 membros de
sete organizagdes brasileiras. Mediante uma andlise das componentes principais, foram
extraidas as mesmas seis dimensdes que Rego previamente identificara: (1) espirito de
camaradagem; (2) comportamento respeitador da parte dos superiores; (3) oportunidades
de aprendizagem e desenvolvimento pessoal; (4) equidade; (5) conciliagdo entre a vida
familiar e a profissional; (6) sentido de auto-determinacéo. Estas dimensdes explicam 26%
da variancia das intengdes de abandono da organizacdo. Globalmente, o instrumento denota
boas propriedades psicométricas, alias bastantes similares as colhidas por Rego na amostra
portuguesa. Uma das dimensfes autentizéticas carece, porém, de aprimoramentos, pois
denota fraca consisténcia interna.

RESUMEN: El estudio es una réplica de la investigacion realizada por Rego (2003), con
miembros de organizaciones portuguesas, para hacer posible operar el constructo de las
organizaciones autentizéticas (KETS DE VRIES, 2001). La muestra esté constituida por
183 miembros de siete organizaciones brasilefias. Mediante un anélisis de los componentes
principales, fueron extraidas las mismas seis dimensiones que Rego previamente
identificara: (1) espiritu de camaraderia; (2) comportamiento respetuoso por parte de los
superiores; (3) oportunidades de aprendizaje y desarrollo personal; (4) equidad; (5)
conciliacion entre la vida familiar y la profesional; (6) sentido de autodeterminacion. Estas
dimensiones explican el 26% de variancion de las intenciones de abandono de la
organizacion. Globalmente, el instrumento denota buenas propiedades psicométricas, a
propdsito muy similares a las recogidas por Rego en la muestra portuguesa. Una de las
dimensiones autentizéticas necesita, sin embargo, de perfeccionamientos, pues denota
una débil consistencia interna.

ABSTRACT: Thisstudy replicates a study carried out by Rego (2003), with members of
Portuguese organizations, with the aim of building and validating an instrument for
measuring authentizotic organizations (KETS DE VRIES, 2001). The sample consists of
183 members of seven Brazilian organizations. Through principal component analysis, the
same six dimensions identified by Rego were suggested: (1) a spirit of camaraderie; (2)
respectful behavior on the part of the supervisors; (3) opportunities for learning and self-
development; (4) equity; (5) harmony between the family and professional life; (6) a sense
of self-determination. These dimensions account for 26% of the variance in peoples’
intentions to leave the organization. In general, the instrument shows good psychometric
properties, which are similar to those obtained by Rego in the Portuguese sample.
However, one of the dimensions needs more refining, as it reveals internal inconsistency.
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1. INTRODUCAO

1.1. CLIMAS ORGANIZACIONAIS POUCO SAUDAVEIS?

Uma das mais exuberantes descri¢fes da insalubridade fisica e
psicolégica de muitas organizacGes foi facultada por Kets de Vries (2001).
O autor comegou por mencionar que "as estatisticas acerca das doencas, do
fraco desempenho e do absenteismo relatam uma histdria dramatica acerca
das disfuncdes geradas pelo trabalho". Depois, referiu-se ao desequilibrio
entre o trabalho e a vida familiar. Fez ainda aluséo as "historias horrorosas
sobre lideranga disfuncional, sobrecarga de trabalho, exigéncias de trabalho
conflituantes, comunicacdo empobrecida, auséncia de oportunidades para
progressdo na carreira, iniquidades nas avaliagbes de desempenho e nas
remuneragdes, restricdes ao comportamento, e excessivas viagens". E
culminou a descricdo argumentando que estes eventos e situagbes
“conduzem a reagBes depressivas, ao alcoolismo, ao abuso de drogas e as
desordens do sono" (p. 101).

Esta leitura mais sombria da vida organizacional tem sido partilhada
por diversos autores. Por exemplo, Bowles (1997) criticou eloquentemente
as légicas competitivas que emolduram muitas organizagdes. Recorrendo a
analogias mitologicas, sugeriu que o mito da gestdo que adora Zeus e
enfatiza a ética competitiva é antagbnico ao progresso humano. As pessoas
perdem o seu sentido de comunidade, tornando-se objetos manipulaveis,
codificados, catalogados - enfim, um mero recurso ou capital. A dimensdo
humana é esquecida e os individuos passam a ocupar o lugar de meras
ferramentas ou instrumentos. "O efeito liquido € uma crescente patologia
social e individual." (p. 800).

Kanungo e Mendonca (1996), num livro dedicado as dimensdes éticas
da lideranca, afirmaram com bastante veeméncia: "Muitos empregados que
sdo afortunados por terem emprego também verificam que o seu trabalho
ndo sé ndo Ihes proporciona uma oportunidade para desenvolvimento e
auto-realizacdo, como também sdo uma fonte de ansiedade e inseguranca,
devido a apreensdo de que possam ser 0s proximos a ser sacrificados no altar
dos objetivos de curto prazo - lucros quadrimestrais, quota de mercado,
vendas, ou retorno do investimento." (p. 4).

Rego, comentando as tecnologias sociais alegadamente presentes
nas novas vagas da gestdo (BRADLEY et al., 2001), argumentou que a
reivindicacdo da "entrega" dos individuos a organizagdo coabita com um
certo "descarte" da propria organizacdo perante esses mesmos individuos:
"gueremos o teu suor e o teu espirito, a tua mente e o teu corpo, durante
todo o tempo; larga tudo, identifica-te connosco, segue-nos; mas nao te
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prometemos reciprocidade" (REGO, 2002a, p. 16). O autor inspirou-se
num vasto elenco de reflexdes articuladas por diversos autores, apontando
a essas hovas vagas da gestdo: (a) o seu enfoque manipulativo; (b) a sua
finalidade perversa de apaziguar os operarios, concedendo-lhes simbolos
baratos de prestigio e afeicdo, em vez do aumento de salarios (ETZIONI,
1964); (c) a idéia de que os gestores podem obter mais produtividade de
trabalhadores satisfeitos como se pode extrair mais leite de vacas contentes
(SCOTT, 1992).

A propria literatura sobre estresse € prenhe em referéncias a presenca
marcante de estressores na vida organizacional e aos efeitos perversos dai
oriundos, tanto para os individuos como para as organizages (vide Figura 1).
O Guia do Estresse Ocupacional da Comissdo Européia (EUROPEAN
COMMISSION, 1999) emblematiza esta situacdo ao enunciar varios dados
estatisticos cujo teor € inquietante. Por exemplo: (a) mais da metade dos
trabalhadores da Unido Européia afirmam trabalhar a um ritmo muito elevado
e com prazos muito reduzidos; (b) mais de um terco ndo exerce qualquer
influéncia na sequéncia das tarefas que lhes sdo confiadas; (c) mais de 25% ndo
tém influéncia no seu ritmo de trabalho; (d) 45% afirmam executar tarefas
mondtonas; (d) 44% ndo possuem rotagdo de funcdes; (€) 55% executam
tarefas curtas e repetitivas. O documento mostra que uma estimativa moderada
dos custos causados pelo estresse no trabalho aponta para os 20 mil milhdes de
euros anuais.

Figural - Exemplos de estressores organizacionais e de potenciais efeitos perversos do
estresse

Estressores organizacionais Efeitos perversos sobre os individuos Efeitos perversos sobre as

organizagdes
o Ambigiiidade de papel; conflito de papel e Ansiedade e Aumento do absenteismo
o Excesso de trabalho o Fadiga e Auséncia de pontualidade

Ma estruturacdo do trabalho por turnos
Lideranca autoritaria e autocrética
RelagGes de trabalho insatisfatérias

Auséncia de autonomia no exercicio da
funcao

Inseguranga do emprego

Défice de oportunidades de progre ssao
na carreira

Insalubridade das condigbes fisicas
(e.x., ruido, espago, exposicao a
agentes toxicos)

Injusticas

Problemas cardiovasculares e
gastrointestinais

Perturbagdes sexuais

Distdrbios no sono

Consumo excessivo de alcool ou drogas
ilicitas

Ingestdo exagerada ou reduzida de
alimentos

Depressao

Burnout

Reducdo do investimento social na
familia, nos amigos e na vida
comunitaria

Conflitos no seio da familia, divércios,
problemas experimentados pelos filhos
(e.x., na vida escolar)

Problemas resultantes de acidentes de
trabalho

Declinio do desempenho, da
produtividade e da qualidade do
trabalho

Custos decorrentes dos acidentes de
trabalho

Decréscimos da motivagdo

Degradacdo das relagdes de trabalho

Incremento anormal das baixas por
doenga

Falhas da comunicagao

Erros na tomada de decisdo

Fontes: Ganster e Murphy (2000); Kendall et al. (2000); Hart e Cooper (2001); Daniels et al. (2002); European Commission (2002a);
Cunha et al. (2003).

Alcance - UNIVALI - Vol.10 - n.3 p. 377 - 418 - Set./Dez. 2003 379

‘ Artigo01-organizaAiesAutentizoticas.p65 379

% 13/3/2006, 14:39



Revista

1.2. ORGANIZAGCOES AUTENTIZOTICAS

Para além de outras virtudes, o trabalho de Kets de Vries tem o valor
de sugerir uma via otimista para o evitamento da insalubridade assinalada.
O autor comeca por sublinhar que "o trabalho, contudo, ndo tem que ser
estressante. Pelo contrario, pode ser uma ancora para o bem-estar
psicoldgico, um modo de estabelecer a identidade e manter a auto-estima.
[...] As organizacBes sdo modos ideais para ajudar os seus participantes a
lidar com o estresse e os seus sintomas da vida quotidiana” (p. 101). E
entdo que, inspirando-se sobretudo no projeto "The best places to work for"
(LEVERING; MOSKOWITZ, 1993), sugere o conceito de organizacbes
autentizéticas. A selecdo dos "melhores locais de trabalho" baseia-se num
modelo desenvolvido nos EUA por Levering e Moskowitz ha cerca de 20
anos (1983). Traduziu-se na publicacdo das "melhores nos EUA" pela
revista Fortune, desde 1998 (LEVERING; MOSKOWITZ, 1998, 2000,
2001, 2002, 2003; BRANCH, 1999). Nos termos do modelo, um "grande
local de trabalho" é aquele em que os empregados confiam nas pessoas
para as quais trabalham, tém orgulho no que fazem, e sentem prazer em
trabalhar com os outros.

O esquema que, em grande medida, fundamenta a selecdo das
"melhores" integra cinco dimensdes (credibilidade, respeito, justica, orgulho/
brio e camaradagem), sendo as trés primeiras agrupadas sob a designacéo de
“confianga". As culturas destas empresas estdo imbuidas de valores
especificos que acabam por se traduzir em formas especificas de
comportamento: "confianca, alegria, franqueza, empowerment, respeito pelo
individuo, justica, trabalho de equipe, empreeendedorismo/inovacéo,
orientacdo para o cliente, responsabilidade, aprendizagem continua, e
abertura a mudanca." (KETS DE VRIES, 2001, p. 107). Estas empresas
facultam diversos tipos de beneficios, tais como: conciliagdo entre a vida
profissional e a familiar, participacdo nos lucros, prémios pecuniarios e de
outra natureza, concessdo de licengas sabaticas, seguros de salde, centros
de massagem, apoio médico, areas para a pratica desportiva, creches, fundos
de pensoes, apoio juridico, consultoria em assuntos financeiros. Horarios de
trabalho flexivel, empregos em tempo parcial, semanas de trabalho
"comprimidas" e partilha de postos de trabalho séo igualmente comuns. E,
formal ou informalmente, muitas adotam politicas de permanéncia de seus
funcionarios.

O projeto emigrou entretanto para diversos paises (e.g., Colémbia, Brasil,
Peru, México, Argentina, Chile, Coréia), tendo-se iniciado também na Unido
Européia o processo de selecdo das "melhores na Europa". O apadrinhamento
pela Comissdo Européia surge na sequéncia de dois documentos fulcrais no
dominio da responsabilidade social das empresas: o Livro Verde intitulado
"Promover um quadro europeu para a responsabilidade social das empresas"
(EUROPEAN COMMISSION, 2001) e a "Comunicacdo da Comisséo
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Européia relativa & Responsabilidade Social das Empresas: Uma contribuigéo
das empresas para o desenvolvimento sustentavel" (EUROPEAN
COMMISSION, 2002b).

O conceito de organizagdo autentiz6tica inspira-se nesse modelo,
pretendendo assinalar a relevancia do bem-estar psicoldgico dos individuos
para o funcionamento das organizacdes. Autentizético é um neologismo
resultante da conjugacdo de dois termos gregos: authenteekos e zoteekos. O
primeiro significa que a organizacédo é auténtica, merecedora de confianga. O
segundo significa que ela € "essencial para a vida" das pessoas, facultando-lhes
sentidos de equilibrio, de realizacdo pessoal, de competéncia, de autonomia e
de iniciativa - fornecendo significado para as suas vidas. O termo designa as
organiza¢Bes que ajudam os seus colaboradores a estabelecer o equilibrio entre
avida pessoal/familiar e o trabalho. Sdo um antidoto para o estresse que domina
a vida de muitas organiza¢cbes do mundo atual. Representam um espago no
qual se cruzam dois designios: elevados desempenhos das organizacbes e
realizacdo pessoal dos seus membros.

Em grande medida, o autor parece consagrar um bindémio primordial: a
salide organizacional depende da satde dos seus colaboradores - e vice-versa.
O titulo do artigo é, alias, lapidar: "Criando organizacdes autentizdticas:
Individuos saudaveis em empresas cheias de salde". Argumenta Kets de Vries
gue as organizagBes autentizoticas sdo um antidoto para o estresse vigente em
muitas organizagBes modernas, proporcionando as pessoas a oportunidade de
obterem seis sentidos para a sua existéncia humana e profissional (Figura 2).
Eis, em sintese, 0 seu pensamento:

* As organiza¢bes saudaveis carecem de individuos saudaveis,
e vice-versa.

» Um individuo saudavel apresenta diversas caracteristicas, das quais se
destacam: (a) possui um sentido estavel da sua identidade; (b) assume a
responsabilidade pelas suas acgdes; (c) acredita que pode controlar os eventos
que afetam a sua vida; (d) ndo envereda por atividades auto-destrutivas; (e) é
apaixonado pelo que faz; (f) sabe como gerir a ansiedade; (g) ndo perde
facilmente o controle; (h) tem capacidade para estabelecer e cultivar relacdes
interpessoais; (i) sabe como lidar com a depressdo e tem grande capacidade
para conviver com a perda; (j) é criativo e tem espirito jovial; (k) tem capacidade
para reenquadrar as experiéncias negativas de um modo positivo; (I) esta
altamente motivado para fazer auto-reflexdo; (m) é capaz de satisfazer as suas
necessidades de afiliacdo; (n) experimenta um sentido de significado e
orientacdo na sua vida.

« Muitas organizacdes do mundo atual estdo desprovidas das condicdes
propicias & saude dos seus membros. S&o repletas de: (a) agdes de controlo que
impedem a autonomia e o sentido de auto-determinacdo das pessoas; (b) fatores
de desequilibrio entre a vida pessoal e a familia; (c) iniqliidades das avaliagtes
de desempenho e das remunerac@es; (d) exigéncias de trabalho que
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conduzem a depressfes, ao consumo de drogas e ao estresse.

« As organizacOes autentizoticas representam um modo apropriado de
evitar estes maleficios e de promover a conciliacdo de dois aspectos: elevados
desempenhos das organizacoes e realizacao pessoal dos seus membros.

« "A medida que caminhamos pelo século XXI, torna-se um desafio para
os lideres a criacdo de organizagGes com estas qualidades autentizéticas. [...]
Elas serdo o tipo de organizacdes que ajudardo os seus empregados a equilibrar
as suas vidas pessoal e organizacional” (p. 110).

Figura 2 - Caracteristicas das organizagfes autentizoticas

Proporcionam as Explanacao
pessoas:

Sentido de propésito 0s lideres criam um sentido de propdsito para as pessoas, mediante a criagdo de uma viséo para o
futuro, de uma descrigdo vivida de uma cultura e de um propésito para a organizagao.

Sentido de Nestas organizagdes, os colaboradores sentem que controlam as suas vidas - nao sendo apenas pedes

autodeterminagao ou meros dentes da engrenagem organizacional.

Sentido de impacto 0s membros organizacionais sentem que as suas acdes influenciam, efetivamente, a vida da
organizagao.

Sentido de Existe entre os colaboradores o sentimento de crescimento e desenvolvimento pessoal. A

competéncia aprendizagem continua é fomentada.

Sentido de pertenga As pessoas sentem que pertencem a uma comunidade organizacional. Este lago constitui a base da

(de comunidade) confianga e do respeito mituo.

Sentido de prazer e A vida organizacional ndo é comandada por zumbis, mas por pessoas que instilam um sentido de

alegria alegria no seu trabalho - outra necessidade essencial do ser humano.

Sentido de significado As pessoas podem colocar a sua criatividade ao servico do trabalho, sentem -se completamente
envolvidas e concentradas no que fazem.

Fonte: Construido a partir de Kets de Vries (2001).

1.3. A OPERACIONALIZACAO DO CONSTRUTO DAS
ORGANIZACOES AUTENTIZOTICAS

Objetivando a operacionalizacdo do construto das organizacdes
autentizéticas, Rego (2003) elaborou um questionario contendo 57
descritores (vide Anexo 1). Para tal, recorreu a literatura pertinente as
organizagdes autentizéticas (KETS DE VRIES & BALAZS, 1999; KETS
DE VRIES, 2001) e aos "melhores locais para trabalhar" (LEVERING;
MOSKOWITZ, 1998, 2000, 2001, 2002, 2003; BRANCH, 1999). Mas
ampliou, também, para a literatura atinente as empresas vivas (ARIE
DE GEUS, 1997a, 1997b), as empresas amigas da familia (e.g., LOBEL;
KOSSEK, 1996; STRACHAN & BURGESS, 1998; DEN DULK et al.,
1999; THOMPSON et al., 1999) e ao sentido psicoldgico de
comunidade de trabalho (BURROUGHS; EBY, 1998). Embora Kets de
Vries ndo explicite o0 nexo entre o conceito de organizagdes
auntentizoticas e estes trés conceitos, parece nao haver duvidas de
uma ampla area de sobreposicdo entre eles.

As empresas "amigas da familia" sdo as que denotam preocupacdes
com as rela¢Ges familiares dos seus colaboradores, criando condicdes para
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que uma das facetas interfira 0 minimo possivel na outra. Oferecem
horarios flexiveis, salas de amamentacdo, creches, bons programas para
criancas e idosos, licencas de paternidade, servicos de guarda apds o
horério escolar, esquemas de interrupgdo de carreira, licenca por adogao,
etc. Procuram responder a necessidade de satisfazer trés pontos:
realizacdo profissional, realizagdo familiar/pessoal e desempenho
organizacional.

As "empresas vivas" sdao uma imagem usada por De Geus (19974,
1997b) para designar as organiza¢cdes que atuam como comunidades
humanas, agem responsavelmente perante seus colaboradoes e denotam
um carater duradouro que 0S meros agrupamentos de interesses
econdmicos ndo revelam. Mais especificamente: (a) sdo sensiveis a
comunidade em que se inserem, antecipam a mudanca, reconhecem os
fatores que podem vir a influencia-las; (b) possuem espaco para que as
pessoas tomem iniciativa e as suas idéias sejam consideradas; (c)
encorajam a experimentacdo autdbnoma, toleram e promovem novas idéias;
(d) denotam um traco de forte coesdo social e possuem um vigoroso
sentido de identidade - que é partilhado por todos os seus membros; (e)
mais do que meras entidades econdmicas, sdo comunidades duradouras.
Encaram os seus empregados como membros valiosos, sendo o lucro
apenas o meio de concretizar o objetivo real da organizacdo: aumentar a
sua esperanca de vida. Nutrem-se de climas de trabalho agradavel e do
desenvolvimento dos empregados. E este desenvolvimento que fomenta a
aprendizagem organizacional e vice-versa.

A imagem mais poderosa e apelativa desenhada por Arie de Geus é
dicotbmica: (1) a empresa cujo propoésito € produzir riqueza para um
pequeno numero de pessoas assemelha-se a uma poca de agua; (2) a
empresa viva representa uma espécie de rio. H& neste quadro um trago
indelével que nos remete para o conceito de aprendizagem
organizacional (SENGE, 1990). O caso ndo surpreende quando se
atenta para o fato de ter sido Arie de Geus quem esteve na sua génese.
Peter Senge, que popularizou o conceito, reconheceu explicitamente a
influéncia do "mestre"”, e ndo regateou elogios a "The Living Company" (DE
GEUS, 1997b). No entanto, uma das partes mais pregnantes nas reflexées
de Senge reside no teor vivo e humanizado das organizac6es. Referindo-
se a De Geus e ao livro, Senge afirmou no prefacio: "Ele fez-me refletir,
pela primeira vez, sobre a relagdo entre a baixa esperanga de vida e a
baixa vitalidade das empresas enquanto operam. Sdo ambos sintomas da
salde geral de uma organiza¢cdo. Os membros destas empresas conhecem
0 estresse no trabalho, as constantes lutas pelo poder e o cinismo e
resignacdo que resultam de um ambiente de trabalho que bloqueia em
vez de permitir a imaginagdo, a energia e o compromisso. [...]. Ao
entrarmos no século XXI, esté na altura de nos lembrarmos daquilo que o0s
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seres vivos ja compreenderam ha muito tempo - que o trabalho em
conjunto pode, de fato, ser uma fonte profunda de significado para a vida.
Menos do que isso, é s6 um emprego.” (pp. 1-6).

Finalmente, detectam-se algumas semelhancas entre o conceito de
organizagdo autentizética e o sentido psicologico de comunidade de
trabalho. Este foi operacionalizado por Burroughs e Eby (1998), tendo sido
identificadas nove dimens6es: seguranca emocional, apoio dos colegas,
orientacdo para a equipe, vinculo espiritual, sentido de pertenca, tolerancia
para com as diferencas individuais, boa vizinhanga, sentido de coletivismo,
reflexdo. O trabalho investigativo das autoras repousa na idéia bésica de
gue as pessoas sdo seres sociais e gregarios por natureza. O seu bem-estar
psicolégico depende, em grande medida, da possibilidade de satisfazerem
necessidades sociais, de significado, de identidade, de apoio e de pertenca.
Estas necessidades eram, tradicionalmente, satisfeitas nas comunidades
de vizinhanga, nas quais as pessoas estabeleciam frequentes e intensas
relacbes cara-a-cara, e partilhavam responsabilidades, objetivos comuns e
bens comunitérios. As organizacGes, especialmente as empresariais,
contribuiram para separar os individuos dessas comunidades e para atenuar
os lacos que com elas mantinham. Deste modo, constituiram-se como
espacos em que as pessoas procuram satisfazer as referidas necessidades
de identidade e de pertenca. No entanto, nem todas sdo iguais no que
concerne a capacidade de gerarem nos seus membros um sentido
psicolégico de comunidade de trabalho. Os colaboradores que perfilham
esse sentido reconhecem que a organizagdo vai de encontro as suas
necessidades e das suas familias, e que lhes proporciona uma reforcada
gualidade de vida. Em troca, aceitam que ela possa esperar deles uma
postura pautada pelo empenho, pela lealdade e pelos comportamentos de
cidadania (e.g., comportamentos de inter-ajuda, cortesia no relacionamento
interpessoal, execucdo de tarefas para além do estritamente “obrigatorio™);
(ORGAN, 1997; REGO, 2002b).

Os 57 descritores assim colhidos da literatura referida foram
organizados num questiondrio, depois aplicado a uma amostra constituida
por 183 membros de 162 organizacbes portuguesas. Os dados foram
submetidos a uma andlise das componentes principais, tendo sido adotadas
algumas medidas para a obtencdo de uma estrutura dimensional clara. Mais
especificamente: (a) foram seleccionados, para cada componente, os itens
com saturagdes/pesos superiores a 0,50; (b) eliminaram-se os itens cujas
saturagOes/pesos eram superiores a 0,40 em mais do que um componente.
Deste processo, resultou a remocéao de 31 itens, tendo sido extraida, dos 26
descritores remanescentes, uma estrutura de seis componentes, assim
denominados:

a) Componente 1: espirito de camaradagem (6 itens; Alpha: 0.90).
Engloba itens que refletem o sentido de pertenca contemplado nas
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"organizacles autentizéticas”, o espirito de camaradagem e o orgulho/
brio presentes nas "melhores empresas para se trabalhar", e o apoio
dos colegas, a orientacdo para a equipe, o sentido de pertenca, o
sentido de vizinhanca e o sentido de coletivismo estabelecidos no
"sentido psicoldgico de comunidade de trabalho".

b) Componente 2: comportamento respeitador da partes dos
superiores (7 itens; Alpha: 0,88). Abarca itens que denotam o respeito,
a justica e a credibilidade apresentados nas "melhores empresas para
se trabalhar", e também alguns tracos do sentido de auto-determinacao
presente nas "organizagdes autentizoticas".

¢) Componente 3: oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento
pessoal (5 itens: Alpha: 0,86). Inclui itens que refletem o sentido de
competéncia, o sentido de significado e o sentido de impacto
contemplados nas “organizacOes autentizéticas”, e o respeito presente
nas "melhores empresas para se trabalhar".

d) Componente 4: equidade (4 itens; Alpha: 0,71) contém itens que
representam parcialmente o sentido de pertenga e o sentido de
proposito contemplados nas “organizacdes autentizéticas”, e o respeito
e a justica presentes nas "melhores empresas para se trabalhar".

e) Componente 5: conciliagdo entre as vidas pessoal e profissional
(2 itens; Alpha: 0,87). Nele se inscrevem dois itens que refletem o
respeito caracteristico das "melhores empresas para se trabalhar", assim
€omo o0 cerne conceitual das "empresas amigas da familia".

f) Componente 6: sentido de auto-determinacéo (2 itens; Alpha: 0,62).
Engloba dois itens que refletem o sentido homénimo das
"organizacOes autentizticas".

O plano em que Rego se situou foi o dos climas psicoldgicos (JAMES;

JONES, 1974; JONES; JAMES, 1979; GLICK, 1985; BURKE et al.,
2002). O investigador trabalhou num nivel de anélise individual, e ndo
organizacional. Mais especificamente, considerou as percep¢ées
individuais dos empregados acerca das caracteristicas do ambiente de
trabalho das suas organizagdes (BURKE et al., 2002) - sem que as mesmas
tivessem sido agregadas para a obtencdo de cotagbes organizacionais.

Os dados empiricos apontaram boas propriedades psicométricas ao

construto. O esquema fatorial emergente foi bastante claro. Exceto para o
ultimo fator (0,62), os indices de consisténcia interna ficaram acima do
patamar de 0,70 sugerido por Nunnally (1978). Ademais, as seis dimensdes
explicaram 27% da variancia das inten¢des de abandono da organizagdo.
Acontece, porém, que os dados foram recolhidos apenas em Portugal,
havendo vantagens em que se teste se as boas propriedades psicométricas
se replicam noutras culturas.
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E nesse caminho que se insere o presente artigo, sendo seu
objetivo testar em que medida a estrutura dimensional obtida por Rego
(2003) é replicavel no Brasil. Hipotetiza-se que os individuos com
percepgdes mais positivas acerca do clima organizacional autentizotico
denotem menores intenc¢des de abandono da organizacdo. Varias
explicagdes sustentam esta hipotese. Pode acontecer, por exemplo,
gue os climas autentizoticos fomentem o comprometimento
organizacional afetivo dos colaboradores (e.g., BASTOS, 1995;
ALLEN; MEYER, 1996, 2000; MEYER; HERSCOVITCH, 2001), o
apoio organizacional percebido (WAYNE et al., 1997; BISHOP et al.,
2000), a confianga nos superiores e nos pares (ROBINSON, 1996;
DIRKS; FERRIN, 2002) e as percepcdes de justica (e.g., SWEENEY;
MCFARLIN, 1997; HENDRIX et al., 1999). Sentindo-se reconhecidos
intelectual e emocionalmente (KIM; MAUBORGNE, 1998), e
sentindo o dever de responder reciprocamente (GOULDNER, 1960;
GRAHAM; ORGAN, 1993; SETTOON et al., 1996; EISENBERGER
et al., 1997, 2001), os individuos experimentam maiores desejos de
permanecer na organizacdo. Pode-se ainda supor que os climas
autentizoticos permitem que os individuos satisfacam as suas
necessidades de afiliacdo e de exploracdo (KETS DE VRIES, 2001) -
assim podendo experimentar um sentido de significado para a vida
mediante as atividades executadas na organizag&o.

2. METoDO

Foram inquiridos 201 membros de sete organizacGes brasileiras.
Dado que 18 tinham um tempo na organizagdo inferior a seis meses,
foram removidos da analise posterior. Os 183 remanescentes eram
profissionais oriundos de empresas e universidades publicas e privadas e
do setor bancario. Exerciam func¢des muito diversificadas (juristas,
assessores, auxiliares técnicos, diretores, professores, recepcionistas,
vendedores, técnicos superiores, porteiros, auxiliares administrativos), e
declararam niveis de escolaridade entre o primeiro grau e o doutorado.
41% eram do sexo feminino. A idade média era em 35,5 anos (desvio-
padrdo: 10,7) e a antiguidade média na organizacdo era de 6,7 anos
(desvio-padréo: 8,1).

Os individuos foram abordados individualmente ou em pequenos
grupos. Foram convidados a assinalar, anonimamente, o grau de
veracidade das afirmacgdes contempladas nos 57 itens sugeridos por Rego
(2003), mediante uma escala de seis pontos (1: "é completamente falsa";
...; 6: "é completamente verdadeira"). Foi-lhes ainda proposto que
assinalassem, com o recurso a mesma escala, o grau de veracidade de trés
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afirmac0es, colhidas em Robinson (1996) e em Randall et al. (1999), as
quais respeitam as intencdes de abandono da organizacdo. O Alpha
destes descritores remonta a 0,82.

Os dados referentes aos climas autentizoticos foram submetidos a
uma analise das componentes principais, com rotacdo varimax. Dada a
semelhanca entre o esquema dimensional assim obtido e a estrutura
colhida por Rego (2003), foram removidos os 31 itens que este autor
também eliminara. A solucdo encontrada gerou seis fatores (KMO: 0,90;
teste de esfericidade de Bartlett: 2315,19, p=0,000) muito semelhantes
aos detectados na pesquisa prévia de Rego. Os resultados estdo
contemplados na figura 2. Cada individuo foi depois cotado nas seis
dimensdes mediante o computo da média das pontuacdes nos itens
correspondentes. Foram entdo calculadas correlagbes, e efetuadas
anélises de regresséo e de clusters. Foram ainda calculados os indices de
consisténcia interna.

3. REsuLTADOS

A estrutura fatorial constante na figura 3 € muito semelhante a obtida
por Rego (2003). Todavia, duas principais exce¢bes podem ser
identificadas - ambas referentes ao segundo fator. A primeira concerne ao
descritor n° 12, cuja contribuicdo parece disseminar-se com vigor
semelhante pelo segundo e pelo quarto fator. A segunda excecdo diz
respeito ao descritor n° 13, cujos pesos sdo baixos e bastante proximos em
dois fatores. A remocdo destes dois itens ndo prejudica, todavia, a
consisténcia interna referente a dimenséo - que passa a 0,81. Uma particular
mencdo merece ainda a Ultima dimensdo. No estudo prévio de Rego, a
respectiva consisténcia interna remontava a 0,62, apresentando-se agora
em 0,45, claramente abaixo do patamar minimo de 0,70 sugerido por
Nunnally (1978), e portanto insatisfatorio.

Para se testar a estabilidade das consisténcias internas, procedeu-se
de dois modos. Em primeiro lugar, criaram-se aleatoriamente trés sub-
amostras, com metade da dimensdo da amostra global, através da rotina
possibilitada pelo SPSS. Foram depois computados os Alphas de Cronbach
para cada dimensdo em cada uma das sub-amostras. Em segundo lugar,
idéntica acdo foi executada apos particionar a amostra de acordo com o
sexo e dois escalBes etarios. Os resultados estdo expostos na figura 4,
sugerindo o seguinte: (a) para quatro dimensdes, as consisténcias internas
sdo invariavelmente satisfatorias, quaisquer que sejam as sub-amostras
consideradas; (b) para a Gltima dimenséo, os valores sdo sempre inferiores
ao desejavel; (c¢) para a dimensdo equidade, emergem valores
tendencialmente satisfatérios, embora ligeiramente inferiores a 0,70 em
alguns casos.
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Alcance

Figura 3 - Analise das componentes principais, apds rotacdo varimax

Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator 5 Fator 6

Espirito de camaradagem

1. Existe um sentido de familia entre os colaboradores. 0.69 -0.02 0.23 0.10 0.23 0.13

2. As pessoas preocupam-se com o bem-estar dos outros. 0.61 0.08 0.18 0.04 0.40 0.29

3. Existe um grande espirito de camaradagem entre os 0.70 0.31 0.22 0.11 0.15 0.11
colaboradores.

4. As pessoas sentem orgulho em trabalhar no seu grupo ou 0.61 0.39 0.36 0.05 0.09 -0.14
equipe.

5. Ha um grande espirito de equipe. 0.76 0.30 0.14 0.15 0.14 -0.03

6. A atmosfera da organizagdo & amistosa. 0.74 0.16 0.11 0.19 0.04 0.13

Comportamento respeitador da parte dos superiores

7. As decisdes sdo tomadas de modo imparcial. 0.10 0.67 -0.17 -0.12 0.07 0.34

8. As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e 0.14 0.70 0.28 0.34 0.05 0.02
abertamente com os superiores.

9. Os superiores cumprem as suas promessas. 0.16 0.64 0.19 0.33 0.25 0.00

10.0s superiores informam as pessoas acerca de assuntos 0.31 0.62 0.21 0.23 0.33 0.07
importantes.

11.As pessoas sentem que os superiores sio honestos. 0.28 0.57 0.21 0.25 0.09 -0.01

12.E facil falar com as pessoas situadas em niveis 0.32 0.46 0.23 0.38 0.25 -0.03
hierérquicos superiores.

13.As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que 0.27 0.37 0.14 0.32 0.40 -0.07
discordam das opinides dos seus superiores.

Oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento

pessoal

14.As pessoas sentem que podem influenciar a vida da 0.09 -0.05 0.72 0.21 0.05 -0.01
organizagao.

15.As pessoas sentem que lhes sao atribuidas 0.21 0.15 0.67 0.21 -0.13 0.18
responsabilidades importantes.

16.As pessoas sentem que podem aprender continuamente. 0.13 0.17 0.71 -0.05 0.18 0.17

17.As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginacao 0.31 0.21 0.68 -0.05 0.30 0.12
ao servigo do trabalho e da organizacao.

18.As pessoas sentem que podem desenvolver as suas 0.33 0.27 0.70 -0.03 0.21 0.12
potencialidades.

Eqiiidade

19.Quando se obtém bons resultados devido aos esforcos dos 0.05 0.01 0.00 -0.72 -0.08 -0.37
colaboradores, os “louros” (ex: as recompensas e 0s
elogios) sdo distribuidos apenas por um ndmero reduzido
de chefias.

20.As pessoas sentem-se discriminadas. -0.31 -0.21 -0.13 -0.70 -0.11 0.15

21.Ha favoritismos pessoais nas promogdes. -0.07 -0.24 0.01 -0.69 -0.10 -0.14

22.As remuneracdes sdo justas. 0.29 0.24 0.16 0.48 0.08 0.03

Conciliagao entre as vidas profissional e familiar

23.Esta organizagao ajuda as pessoas a conciliar o trabalho 0.24 0.11 0.15 0.12 0.82 0.07
com a vida familiar.

24.A organizagdo preocupa-se em que as pessoas conciliem o 0.17 0.26 0.11 0.16 0.84 0.07
trabalho com as suas responsabilidades familiares.

Sentido de auto-determinacdo

1. As pessoas sentem que controlam as suas vidas. 0.16 0.02 0.24 0.17 0.05 0.71

2. As pessoas sentem que controlam o seu trabalho. 0.12 0.37 0.24 0.12 0.10 0.47

Valores proprios 9.5 2.0 1.5 1.2 1.2 1.0

Variancia explicada 14.7% 12.7% 12.4% 9.8% 8.8% 4.9%

Alpha de Cronbach 0.87 0.85 0.83 0.71 0.85 0.45
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Figura 4 - Alphas de Cronbach para diferentes sub-amostras

Amostra Amostra Amostra Sexo Sexo Idade Idade
aleatoria 1 aleatoria 2 aleatoria 3 masculino feminino igual ou superior a
(n=103) (n=108) (n=81) (n=108) (n=75) ‘gze”” 3 32anos
anos
(n=98)
(n=85)
Espirito de camaradagem 0.86 0.86 0.85 0.85 0.90 0.87 0.87
Comportamento 0.85 0.87 0.87 0.86 0.86 0.86 0.85
respeitador da parte dos
superiores
Oportunidades de 0.84 0.85 0.84 0.86 0.76 0.81 0.84
aprendizagem e
desenvolvimento pessoal
Eqiiidade 0.65 0.67 0.69 0.72 0.70 0.70 0.72
Conciliagdo entre a vida 0.80 0.74 0.75 0.82 0.89 0.84 0.84
familiar e a profissional
Sentido de auto- 0.29 0.32 0.33 0.42 0.47 0.57 0.35

determinagdo

A figura 5 diz respeito as médias, os desvios-padrdo e as correlaces
entre as variaveis. Para facilitar a comparagdo, sdo ainda expostos os dados
empiricos obtidos por Rego (2003). Os contornos empiricos de ambos 0s
estudos sdo muito similares. Na verdade, as cotacGes nas dimensdes
autentizoticas sdo modestas, com especial destaque para a equidade e para a
conciliagdo trabalho-familia. As intencdes de abandono da organizagao séo
baixas. As correlacdes entre as varidveis autentiziticas sdo positivamente
significativas, sendo mais vigorosas as que associam as quatro primeiras
varidveis. No entanto, os seus valores parecem ndo suscitar problemas de
multicolinearidade (PESTANA; GAGEIRO, 1998). Todas as variaveis
autentizéticas se correlacionam negativa e significativamente com as
intengdes de abandono da organizagdo, sendo mais proeminentes o0s
coeficientes relativos aos comportamentos respeitadores dos superiores e ao
espirito de camaradagem.

Figura 5 - Médias, desvios-padrdo e correlagdes

Média bP 1 2 3 4 5 6
1. Espirito de camaradagem 3.9 1.0 -
4.1 1.0
2. Comportamento respeitador da parte dos 3.8 1.0 0.64
superiores 3.9 1.0 0.68
3. Oportunidades de aprendizagem e 4.2 1.0 0.59 0.51
desenvolvimento pessoal 4.1 1.0 0.50 0.54
4, Eqliidade 3.4 1.1 0.43 0.57 0.31
3.6 1.0 0.53 0.60 0.32
5. Conciliagdo entre a vida familiar e a 3.6 1.3 0.51 0.54 0.40 0.35
profissional 3.6 1.2 0.36 0.45 0.29 0.36
6. Sentido de auto-determinagdo 3.7 1.1 0.40 0.43 0.44 0.34 0.28
3.8 1.0 0.38 0.41 0.36 0.25 0.25
7. Intengdes de abandonar a organizacdo 2.3 1.4 -0.46 -0.50 -0.36 -0.28 -0.36 -0.23%*
2.8 1.4 -0.43 -0.51 -0.25 -0.42 -0.28 -0.17*

Todos os coeficientes sdo significativos para p<0.001, excetuando os que estéo assinalados com asterisco (*p<0.05; **p<0.01)
# 12 linha: dados do presente estudo; 22 linha: dados do estudo prévio de Rego (2003).
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A figura 6 exibe os resultados da analise de regressao para as intencoes
de abandono da organizacdo. Para efeitos comparativos sdo igualmente
consagrados os resultados atinentes a pesquisa de Rego. A variancia explicada
apresenta-se em 27% na amostra portuguesa e em 26% na brasileira. Em ambas
as amostras, 0 comportamento respeitador da parte dos superiores denota poder
preditivo das intenc¢bes de abandono. No entanto, a equidade explica essas
intencBes na amostra portuguesa e ndo na brasileira, o inverso ocorrendo com o
espirito de camaradagem.

Testou-se, ainda, o papel moderador da idade, da antiguidade e do sexo
na relacdo entre os climas autentizéticos e as intengdes de abandono. E testou-
se se estas varidveis acrescentavam variancia a variancia ja explicada pelos
climas autentizdticos. Verificou-se 0 seguinte: (2) em ambas as amostras, 0s
colaboradores do sexo feminino sdo mais reactivos ao espirito de camaradagem
do que os seus congéneres masculinos; (b) o oposto ocorre no que concerne ao
comportamento respeitador dos superiores; (€) na amostra brasileira, a idade
acrescenta 2% da variancia das intengdes de abandono a variancia ja explicada
pelos climas organizacionais autentizéticos; (d) na amostra portuguesa, a cifra €
de 1%; (e) ndo ha diferencas significativas nos padrdes reativos dos
colaboradores de diferentes idades; ou seja, o perfil de coeficientes da regressao
é similar para individuos de diferentes idades.

Figura 6 - Regressdes para as inten¢bes de abandonar a organizagéo

Dados da presente  Amostra portuguesa

pesquisa de Rego (2003)

Espirito de camaradagem -0.19* -0.13
Comportamento respeitador da parte dos superiores -0.32%** -0.35***
Oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal -0.08 0.02

Eqlidade 0.03 -0.15*

Conciliagao entre a vida familiar e a profissional -0.08 -0.06

Sentido de auto-determinacao 0.03 0.06

F 11.93%** 11.37*%**

R’ ajustado 26% 27%

*p<0.05  **7p0.01

Finalmente, os individuos foram agrupados de acordo com as suas
cotacOes nas seis dimensdes autentizoticas. Para tal, executou-se uma analise
de clusters (método Ward; quadrado da distancia euclidiana), tendo sido extraida
uma solugéo de seis agrupamentos. Foram depois efetuadas comparagdes entre
0S grupos, tanto nas variaveis autentizdticas como nas intencdes de abandono.
Os resultados estdo contemplados na figura 7. Genericamente, verifica-se
gue as intencdes de abandono sdo mais veementes entre os individuos que
percebem as suas organizacdes como menos autentizéticas; e que sdo mais
ténues quando percebem maior pendor organizacional autentizético. Esta
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tendéncia impregnada na caracterizacdo dos grupos é muito préxima da
detectada por Rego (2003), tal como pode comprovar-se pela consulta do
Anexo 2 deste artigo.

Figura 7 - Agrupamento dos individuos de acordo com as suas percepcdes de clima autentizético

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo 5 Grupo 6
(n=17) (n=22) (n=16) (n=65) (n=30) (n=33)

Espirito de camaradagem 2.2 31 3.2 3.8 4.6 5.0
Comportamentos respeitador da parte dos 1.9 2.9 3.4 3.9 4.1 4.9
superiores
Oportunidades de aprendizagem e 2.4 3.4 4.5 4.2 5.0 4.8
desenvolvimento pessoal
Eqgiiidade 2.1 2.6 3.2 3.6 2.6 4.9
Conciliagdo entre a vida familiar e a 1.5 3.2 1.5 3.9 4.6 4.4
profissional
Sentido de auto-determinacdo 2.4 33 3.8 3.6 4.0 4.5
Intencao de abandonar a organizagao 3.6 3.4 2.9 2.0 1.7 1.7

4. ANALISE E DISCUSSAO

Embora com algumas nuances, o esquema fatorial colhido nesta
pesquisa € muito similar ao obtido na investigacdo prévia realizada por
Rego. Idéntica convergéncia empirica é detectada quando se cotejam as
consisténcias internas identificadas em ambos os estudos. Na verdade,
tendem a situar-se acima do patamar de 0,70 sugerido por Nunnally (1978),
com excecdo da referente ao ultimo fator. A especialmente baixa
consisténcia interna colhida no Brasil nesta Gltima dimensdo suscita
dificuldades psicométricas que devem ser sanadas em posteriores
pesquisas. Na senda do que foi levantado por Rego (2003), recomenda-se
gue itens adicionais sejam redigidos, tendo em vista reforcar a valia
psicométrica nesta matéria.

Alternativamente, pode-se remover da anélise o fator, jaA que dele
deriva pequeno valor explicativo para as intencdes de abandono da
organizacdo. Esta opgdo pode, no entanto, representar uma acdo de
desperdicio do ponto de vista psicométrico - ou seja, pode gerar a perda de
uma variavel independente que, embora desprezivel para a explicacdo das
intencGes de abandono organizacional, pode revelar-se pertinente para
outras varidveis dependentes. Note-se que os fatores extraidos refletem
0s conteudos semanticos presentes nos conceitos de organizagdo
autentizdtica, de empresas amigas da familia, de boas empresas para
trabalhar, de empresas vivas e de "sentido psicolégico de comunidade de
trabalho". O ultimo fator identificado €, grosso modo, convergente com o
sentido de auto-determinagdo que Kets de Vries impregna no conceito de
organizacdo autentizdtica. Se se pretende testar a valia empirica do
construto, dando sequéncia ao trabalho pioneiro desse autor e aos esforgos
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produtivos de medicdo de Rego, entdo importa agir em prol do reforco da
validade psicométrica dessa Ultima dimensdo - e ndo remové-la da andlise
sob 0 argumento da sua pobreza psicométrica.

Algum trabalho de aprimoramento pode também merecer a dimensao
da equidade. Embora, globalmente, a consisténcia interna seja satisfatoria,
ela declina para patamares mais baixos em algumas sub-amostras. Uma
possivel forma de resolver esta questdo consiste na remog¢do do ultimo
item, cujo peso € relativamente modesto. Alternativamente e/ou
complementarmente, podem testar-se os efeitos oriundos da adicdo de
outros itens.

O fato de diversas variaveis autentizoticas ndo explicarem as
intengdes de abandono da organizagdo também é devedor de alguma
atencdo. Mais prosaicamente, tal ndo deve conduzir a consideracdes menos
primorosas acerca do construto. E importante dar continuidade as pesquisas
tentando investigar outras variaveis dependentes. Alias, essa via representa
a Unica apropriada para conferir solidez tedrica e empirica ao construto.
Sugere-se, por conseguinte, que estudos vindouros testem o poder
preditivo das dimensdes autentiziticas para varidveis como 0s hiveis de
estresse (COOPER et al., 1988), o burnout (MASLACH; JACKSON, 1986;
EVANS; FISCHER, 1994), a satisfacdo (WEISS et al., 1967), o bem-estar
psicolégico (RUDERMAN et al., 2002), o aborrecimento com o trabalho
(FISHER, 1998), a saude fisica e mental (EVERS et al., 2000), os sintomas
de desordem psiquiatrica (LEE et al., 1996), a auto-estima
(ROSENBERG, 1979; TYLER; BLADER, 2002), a auto-eficacia
(SHERER et al., 1982; SCHYNS; VON COLLANI, 2002), e o conflito
trabalho-familia (FRONE; YARDLEY, 1995).

Muitas destas varidveis sdo, alias, condizentes com as preocupacdes
de Kets de Vries relativas ao bem-estar dos membros organizacionais. Mas
esta € apenas uma das facetas que o trabalho empirico pode construir.
Implicita na argumentacdo do autor esta a premissa de que as organizagdes
autentizoticas permitem conciliar a saide organizacional e a salde das
pessoas. Cumpre, entdo, realizar pesquisas adicionais que permitam testar
se as dimensdes autentizéticas identificadas neste estudo explicam
varidveis como o comprometimento organizacional (ALLEN; MEYER,
1996; MEYER, 1997; REGO; SOUTO, 2002), os comportamentos de
cidadania organizacional (ORGAN, 1997; REGO, 2002b), os
comportamentos retaliatorios (SKARLICKI; FOLGER, 1997), os
comportamentos desviantes no local de trabalho (BENNETT,;
ROBINSON, 2000), os niveis de empenho nas mudancas organizacionais
(HERSCOVITCH; MEYER, 2002), o absenteismo, o desempenho
individual e o desempenho organizacional.

Uma nota adicional merece ser redigida a propdsito do nivel de
analise. O nivel sobre o qual Rego trabalhou, e que nesta pesquisa foi
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replicado, € o individual - mas é importante que pesquisas vindouras
enveredem pelo nivel de andlise organizacional. O processo mais viavel
consiste em agregar as percepg¢des individuais, para entdo relaciona-las
com variaveis dependentes também situadas no plano agregado (e.g.,
desempenho das unidades organizacionais e das organizagoes).

Finalmente, é necessario fazer certas consideragdes sobre algumas
limitagbes da pesquisa. A primeira ja foi citada - refere-se a fraca
consisténcia interna da Gltima dimensdo autentizdtica. Tal como ja foi
comentado, novas pesquisas poderdo aumentar a quantidade de
descritores, tendo em vista sanar este défice. Segunda: as variadveis
independentes e dependente foram colhidas, simultaneamente, junto a
mesma fonte. Daqui podem advir riscos de varidncia do método comum
(PODSAKOFF; ORGAN, 1986) que importaria ultrapassar. Uma das vias
metodoldgicas que podem ajudar a contornar o problema é trabalhar com
percepc¢bes agregadas ao nivel organizacional, recorrendo entdo a
diferentes colaboradores para computar as variaveis independentes
(dimensBes autentizoticas) e dependentes (e.g., comportamentos de
cidadania, absentismo, desempenho organizacional). Alternativamente,
pode recorrer-se a uma metodologia longitudinal, colhendo os dados das
varidveis independentes e dependentes em momentos distanciados no
tempo. Terceira: o fato de se ter trabalhado apenas com uma varidvel
dependente limita a profundidade da validacdo externa do construto.
Estudos posteriores poderdo, por conseguinte, recorrer a variaveis
dependentes j& antes assinaladas (e.g., comprometimento, comportamentos
de cidadania organizacional, satisfacdo, absentismo, desempenho).

Malgrado estas limitagdes, a evidéncia empirica aqui exposta contribui
para dar sequéncia ao trabalho pioneiro encetado por Kets de Vries, e aos
esforcos de Rego (2003) para operacionalizar o construto. O fato de terem
sido obtidos bons indicadores psicométricos em duas culturas distintas
(Portugal e Brasil) confere ao instrumento de medida uma valia acrescida.
Oxal& novas pesquisas sejam realizadas, testando o esquema dimensional
identificado e o seu potencial explicativo para um mais amplo leque de
variaveis dependentes.

5. CoNCLUSOES

O objetivo desta pesquisa era a de testar se a estrutura dimensional
identificada por Rego (2003) numa amostra portuguesa era replicavel no
Brasil. A evidéncia empirica aqui exposta sugere que, globalmente, essa
correspondéncia existe. No entanto, a fragueza psicométrica das escalas
de medida da ultima dimenséo, que ja fora identificada no estudo realizado
em Portugal, emerge aqui com maior vigor. H4, por conseguinte, razdes
para prosseguir os estudos e aprimorar 0 instrumento de medida de um
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modo que o torne psicometricamente valido em varios contextos culturais.
Desse modo se podem testar os poderes preditivos que os climas
autentizéticos propiciam para diversas varidveis atinentes a salde das
organizagdes e a saude individual. Por outro lado, pode haver vantagens
em acrescentar itens relativos a dimensdes sugeridas por Kets de Vries mas
aqui ndo identificadas (e.g., sentido de prazer e alegria; sentido de
proposito). Desse modo se pode testar mais aprofundadamente o potencial
contido na abordagem de Kets de Vries e investigar o grau em que as
organizacfes autentizoticas (seja ao nivel de analise individual ou ao
agregado) explicam o desempenho das organiza¢fes e o bem-estar e satde
dos seus colaboradores. O presente estudo, assim como 0 anteriormente
realizado por Rego em Portugal, denotam que os individuos expressam
menos intencbes de abandono da organizacdo quando percebem as suas
organizagBes como mais autentizoticas - mas esta variavel independente,
isoladamente, é insuficiente para se compreender a real pertinéncia da
matéria para a vida organizacional e para as reacdes atitudinais e
comportamentais dos colaboradores.

1. INTRODUCCION

1.1. ¢ CLIMAS ORGANIZACIONALES POCO SALUDABLES?

Una de las més exuberantes descripciones de la insalubridad fisica y
psicologica de muchas organizaciones fue facultada por Kets de Vries
(2001). EIl autor comenzé mencionando que "las estadisticas sobre las
enfermedades, del desempefio débil y del absentismo relatan una historia
dramatica acerca de las disfunciones generadas por el trabajo".
Posteriormente, se refirié al desequilibrio entre el trabajo y la vida
familiar. Hizo ademas alusion a las "historias horrorosas sobre liderazgo
disfuncional, sobrecarga de trabajo, exigencias de trabajo conflictivas,
comunicacion empobrecida, ausencia de oportunidades para progresar
en la carrera, iniquidades en las evaluaciones de desempefio y en las
remuneraciones, restricciones al comportamiento, y excesivos viajes".
Culminé la descripcion argumentando que estos eventos y situaciones
"conducen a reacciones depresivas, al alcoholismo, al abuso de drogas y a
los desordenes en el suefio" (p. 101).

Esta visiobn mas sombria de la vida organizacional es compartida por
diversos autores. Por ejemplo, Bowles (1997) critic elocuentemente las
I6gicas competitivas que caracterizan a muchas organizaciones.
Recurriendo a analogias mitolégicas, sugirié que el mito de la gestion
que adora a Zeus y enfatiza la ética competitiva es antagonico al progreso
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humano. Las personas pierden su sentido de comunidad, se vuelven
objetos manipulables, codificados, catalogados - por fin, un mero recurso
o capital. La dimensién humana es olvidada y los individuos pasan a
ocupar el lugar de meras herramientas o instrumentos. "El efecto liquido
es una creciente patologia social e individual." (p. 800).

Kanungo e Mendonca (1996), en un libro dedicado a las
dimensiones éticas del liderazgo, afirmaron con bastante vehemencia:
"Muchos empleados que son afortunados porque tienen empleo también
verifican que su trabajo no solamente no les proporciona una
oportunidad para desarrollo y auto realizacién, como también son una
fuente de ansiedad e inseguridad, debido al miedo de que puedan ser
los proximos a ser sacrificados en el altar de los objetivos a corto plazo
- lucros cuatrimestrales, fraccion de mercado, ventas, o lucro de la
inversion." (p. 4).

Rego, comentando las tecnologias sociales que se dicen presentes
en los nuevos puestos de la gestion (BRADLEY et al., 2001),
argument6 que la reivindicacion de la "entrega" de los individuos a la
organizaciéon convive con un cierto "descarte" de la propia organizacion
ante esos mismos individuos: "queremos tu sudor y tu espiritu, tu mente
y tu cuerpo, durante todo el tempo; deja todo, identificate con nosotros,
siguenos; pero no te prometemos reciprocidad" (REGO, 2002a, p. 16).
El autor se inspir6 en un vasto elenco de reflexiones articuladas por
diversos autores, apuntando a esas nuevas vacantes de la gestion: (a) su
enfoque manipulador; (b) su finalidad perversa de apaciguar a los
operarios, concediéndoles simbolos baratos de prestigio y afecto, en
vez del aumento de sueldos (ETZIONI, 1964); (c) la idea de que los
gestores pueden obtener mas productividad de trabajadores satisfechos
como se puede sacar méas leche de vacas contentas (SCOTT, 1992).

La propia literatura sobre el estrés estd llena de referencias a la
presencia notable de agentes productores de estrés en la vida
organizacional y a los efectos perversos de ahi oriundos, tanto para los
individuos como para las organizaciones (vide Figura 1). El Guia del
Estrés Ocupacional de la Comision Europea (EUROPEAN
COMMISSION, 1999) ejemplifica esta situacion al enunciar varios datos
estadisticos cuyo tenor es inquietante. Por ejemplo: (a) méas de la mitad
de los trabajadores de la Union Europea afirman que trabajan a un ritmo
muy elevado y con plazos muy reducidos; (b) méas de un tercio no ejerce
cualquier influencia en la secuencia de las tareas que les son confiadas;
(c) més del 25% no tiene influencia en su ritmo de trabajo; (d) 45% afirma
que ejecutan tareas mondtonas; (d) 44% no posee rotacion de funciones;
(e) 55% ejecuta tareas cortas y repetitivas. EI documento muestra que
una estimativa moderada de los costes causados por el estrés en el trabajo
apunta hacia los 20 millones de euros anualmente.
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Figura 1 - Ejemplos de agentes productores de estrés organizacionales y de potenciales
efectos perversos del estrés

Agentes productores de estrés Efectos perversos sobre los Efectos perversos sobre las
organizacional individuos organizaciones
e Ambigiiedad del papel; conflicto del e Ansiedad e Aumento del absentismo
L . . .
pape e Fatiga e Ausencia de puntualidad

Exceso de trabajo

Problemas cardiovasculares y Baja en el desempefio de la
Mala estructuracion del trabajo por gastrointestinales productividad y de la calidad del

turnos . trabajo
Perturbaciones sexuales

Costes oriundos de los
accidentes de trabajo

Liderazgo autoritario y autocratico . . -
Disturbios en el suefio

Relaciones insatisfactorias de

Consumo excesivo de alcohol o

trabajo e ¢ Baja en la motivacion
drogas ilicitas
e Ausencia de autonomia en el 1 tig d ducida d e Degradacion de las relaciones de
ejercicio de la funcion ¢ ingestion exagerada o reducida de trabajo
alimentos
e Inseguridad del empleo . e Incremento anormal de las bajas
e Depresion
. N . por enfermedad
e lainsuficiencia de oportunidades de
e Burnout

Fallas en la comunicacion

progresion en la carrera

Reduccion de la inversion social en
la familia, en los amigos y en la
vida comunitaria

Insalubridad de las condiciones e Errores en la tomada de decision
fisicas (i.e., ruido, espacio,

exposicion a agentes toxicos)

Conflictos en el seno de la familia,
divorcios, problemas
experimentados por los hijos (i.e.
en la vida escolar)

Injusticias

Problemas resultantes de
accidentes de trabajo

Fuentes: Ganster e Murphy (2000); Kendall et al. (2000); Hart e Cooper (2001); Daniels et al. (2002); European
Commission (2002a); Cunha et al. (2003).

1.2. ORGANIZACIONES AUTENTIZOTICAS

Ademas de otras virtudes, el trabajo de Kets de Vries tiene el valor de
sugerir un camino optimista para evitar la insalubridad sefialada. El autor
empieza con subrayar que "el trabajo, sin embargo, no tiene que ser
estresante. Por lo contrario, puede ser un ancla para el bienestar
psicolégico, un modo de establecer la identidad y mantener la autoestima.
[...] Las organizaciones son maneras ideales para ayudar a sus participantes
a lidiar con el estrés y sus sintomas de la vida cotidiana" (p. 101). Es en este
momento que, inspirandose sobre todo en el proyecto "The best places to
work for (LEVERING; MOSKOWITZ, 1993), sugiere el concepto de
organizaciones autentizdticas. La seleccion de los "mejores locales de
trabajo” se basa en un modelo desarrollado en los EUA por Levering e
Moskowitz hace cerca de 20 afios (1983). Se tradujo en la publicacion de
las "mejores en los EUA" por la revista Fortune, desde 1998 (LEVERING;
MOSKOWITZ, 1998, 2000, 2001, 2002, 2003; BRANCH, 1999). Segun
el modelo, un "gran local de trabajo" es aquel donde los empleados confian
en las personas para las cuales trabajan, tienen orgullo de lo que hacen, y
sienten placer en trabajar con los otros".
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El esquema que, en gran medida, fundamenta la seleccién de las
"mejores"”, integra cinco dimensiones (credibilidad, respeto, justicia,
orgullo/coraje y camaraderia), siendo las tres primeras agrupadas bajo la
designacion de "confianza". Las culturas de estas empresas estan llenas de
valores especificos que acaban por transformarse en formas especificas de
comportamiento: “crédito, alegria, franqueza, empowerment, respeto por
el individuo, justicia, trabajo en equipo, emprendedorismo / innovacion,
orientacion para el cliente, responsabilidad, aprendizaje continuo, y
abertura a los cambios." (KETS DE VRIES, 2001, p. 107). Estas empresas
proporcionan diversos tipos de beneficios, como: conciliacion entre la vida
profesional y la familiar, participacion en los lucros, premios pecuniarios y
de otra naturaleza, concesion de licencias sabaticas, seguros de salud,
centros de masaje, apoyo médico, areas para la practica deportiva, jardines
infantes, fondos de pensiones, apoyo juridico, consultoria en asuntos
financieros. Horarios de trabajo flexible, empleos en tiempo parcial,
semanas de trabajo "comprimidas" y reparto de puestos de trabajo son
igualmente comunes y formal o informalmente, muchas adoptan politicas
de permanencia de sus funcionarios.

El proyecto emigré entretanto para diversos paises (i.e. Colombia,
Brasil, Pert, México, Argentina, Chile, Corea), habiendo comenzado
también en la Unién Europea el proceso de seleccion de las "mejores en
Europa". El padrinazgo de la Comisién Europea surge en la secuencia de
dos documentos fundamentales en el dominio de la responsabilidad social
de las empresas: el Libro Verde intitulado "Fomentar un cuadro europeo
para la responsabilidad social de las empresas" (EUROPEAN
COMMISSION, 2001) y la "Comunicacion de la Comision Europea
relativa a la Responsabilidad Social de las Empresas: Una contribucion
de las empresas para el desarrollo sostenible" (EUROPEAN
COMMISSION, 2002b).

El concepto de organizacion autentizética se inspira en este modelo,
pretendiendo sefialar la relevancia del bienestar psicolégico de los
individuos para el funcionamiento de las organizaciones. Autentizético es un
neologismo resultante de la conjugacion de dos términos griegos: authenteekos
y zoteekos. El primero significa que la organizacion es autentica, merecedora
de confianza. EIl segundo significa que ella es "esencial para la vida" de las
personas, facultandoles sentidos de equilibrio, de realizacion personal, de
competencia, de autonomia y de iniciativa - dando significado a sus vidas.
El término designa a las organizaciones que ayudan a sus colaboradores a
establecer el equilibrio entre la vida personal / familiar y el trabajo. Son un
antidoto para el estrés que domina la vida de muchas organizaciones del
mundo actual. Representan un espacio en el cual se cruzan dos designios:
elevados desempefios de las organizaciones y realizacion personal de sus
miembros.
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En gran medida, el autor parece consagrar un binomio primordial: la

salud organizacional depende de la salud de sus colaboradores - y viceversa.
El titulo del articulo es, a proposito, preciso: "Creando organizaciones
autentizoticas: Individuos saludables en empresas llenas de salud".
Argumenta Kets de Vries que las organizaciones autentizéticas son un
antidoto contra el estrés vigente en muchas organizaciones modernas,
proporcionando a las personas la oportunidad de obtener seis sentidos para
su existencia humana y profesional (Figura 2). El siguiente es, en sintesis,
su pensamiento:

398

= Las organizaciones saludables necesitan individuos saludables y
viceversa.

< Un individuo saludable presenta diversas caracteristicas, entre las
cuales se destacan: (a) posee un sentido estable da su identidad; (b)
asume la responsabilidad por sus acciones; (¢) cree que puede
controlar los eventos que afectan su vida; (d) no opta por actividades
auto destructivas; (e) esta enamorado de lo que hace; (f) sabe como
controlar la ansiedad; (g) no pierde facilmente el control; (h) tiene
capacidad para establecer y cultivar relaciones interpersonales; (i)
sabe cdmo lidiar con la depresion y tiene gran capacidad para
convivir con la pérdida; (j) es creativo y tiene espiritu jovial; (k)
tiene capacidad para reencuadrar las experiencias negativas de un
modo positivo; (I) esta altamente motivado para hacer auto reflexién;
(m) es capaz de satisfacer sus necesidades de afiliacion; (n)
experimenta un sentido de significado y orientacion en su vida.

» Muchas organizaciones en el mundo actual estan desprovistas de
las condiciones propicias a la salud de sus miembros. Tales
organizaciones estan abarrotadas de: (a) acciones de control que
impiden la autonomia y el sentido de autodeterminacion de las
personas; (b) factores de desequilibrio entre la vida personal y la
familiar; (c) iniquidades en las evaluaciones de desempefio y de las
remuneraciones; (d) exigencias de trabajo que conducen a
depresiones, al consumo de drogas y al estrés.

« Las organizaciones autentizéticas representan un modo apropiado
de evitar estos males y de promover la conciliacién de dos aspectos:
elevados desempefios en las organizaciones y realizacion personal
de sus miembros.

< "A medida que atravesamos el siglo XXI, se vuelve un desafio para
los lideres la creacidon de organizaciones con estas calidades
autentizoticas. [...] Ellas serdn los tipos de organizaciones que
ayudaran a sus empleados a equilibrar sus vidas personales y
organizacionales" (p. 110).
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Figura 2 - Caracteristicas de las organizaciones autentizéticas

Proporcionan a las Explanacién

personas:

Sentido de Los lideres crean un sentido de propésito para las personas mediante la creacién de una

propésito vision para el futuro, de una descripcion vivida de una cultura y de un propésito para la
organizacion.

Sentido de En estas organizaciones, los colaboradores sienten que controlan sus vidas - no siendo

autodeterminacion  apenas peones o meros dientes del engranaje organizacional.

Sentido de impacto  Los miembros organizacionales sienten que sus acciones influencian, efectivamente, la vida
de la organizacidn.

Sentido de Existe entre los colaboradores el sentimiento de crecimiento y desarrollo personal. EL
competencia aprendizaje continuo es incentivado.

Sentido de Las personas sienten que pertenecen a una comunidad organizacional. Este lazo constituye
pertenencia (de la base de la confianza y del respecto mutuo.

comunidad)

Sentido de placery La vida organizacional no es comandada por zombis, pero por personas que emiten un
alegria sentido de alegria en su trabajo - otra necesidad esencial del ser humano.

Sentido de Las personas pueden poner su creatividad al servicio del trabajo, se sienten completamente
significado involucradas y concentradas en lo que hacen.

Fuente: Construido a partir de Kets de Vries (2001).

1.3. LA OPERACION DEL CONSTRUCTO DE LAS
ORGANIZACIONES AUTENTIZOTICAS

Objetivando la operacion del constructo de las organizaciones
autentizéticas, Rego (2003) elabor6d un cuestionario con 57 descriptores
(vide Anexo 1). Para tal, recurrié a la literatura pertinente a las organizaciones
autentizéticas (KETS DE VRIES; BALAZS, 1999; KETS DE VRIES,
2001) y a los "mejores locales para trabajar" (LEVERING; MOSKOWITZ,
1998, 2000, 2001, 2002, 2003; BRANCH, 1999). Sin embargo, Rego recurrié
también a la literatura referente a las empresas vivas (DE GEUS, 19974,
1997b), a las empresas amigas de la familia (i.e., LOBEL;KOSSEK, 1996;
STRACHAN; BURGESS, 1998; DEN DULK et al., 1999; THOMPSON
et al., 1999) y al sentido psicolégico de comunidad de trabajo
(BURROUGHS; EBY, 1998). A pesar de Kets de Vries no ensefiar la
conexién entre el concepto de organizaciones auntentizéticas y estos tres
conceptos, parece no haber dudas de que hay una amplia area de
superposicion entre ellos.

Las empresas "amigas de la familia" son las que denotan preocupaciones
con las relaciones familiares de sus colaboradores, creando condiciones para
que una de las facetas interfiera lo minimo posible sobre la otra. Ofrecen
horarios flexibles, salas para amamantar, jardines de infantes, buenos programas
para nifios y ancianos, licencias de paternidad, servicios de guarda para después
del horario escolar, planes de interrupcion de carrera, licencia por adopcion,
etc. Procuran responder a la necesidad de satisfacer tres puntos: realizacion
profesional, realizacion familiar / personal e desempefio organizacional.
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Las "empresas vivas" son imégenes usadas por De Geus (1997a, 1997b)
para designar las organizaciones que actdan como comunidades humanas, son
responsables por sus colaboradores y denotan un caracter duradero que los
meros agrupamientos de intereses econémicos no revelan. Méas especificamente:
(@) son sensibles a la comunidad de la que forman parte parte, anticipan el
cambio, reconocen los factores que pueden venir a influenciarlas; (b) poseen
espacio para que las personas tomen iniciativa y que sus ideas sean consideradas;
(c) encorajan la experimentacién autdnoma, toleran y promueven nuevas ideas;
(d) denotan un rasgo de fuerte cohesién social y poseen un vigoroso sentido de
identidad - que es compartido por todos sus miembros; (€) mas que meras
entidades econémicas, son comunidades duraderas. Consideran a sus empleados
como miembros valiosos, siendo el lucro solamente el medio de concretizar el
objetivo real de la organizacion: aumentar su esperanza de vida. Se nutren de
climas de trabajo agradable y del desarrollo de sus empleados. Es este desarrollo
lo que fomenta el aprendizaje organizacional y viceversa.

La imagen mas poderosa y apelativa dibujada por Arie de Geus es
dicotémica: (1) la empresa cuyo propdsito es producir riqueza para un pequefio
numero de personas se asemeja a un charco de agua; (2) la empresa viva
representa una especie de rio. Hay en este cuadro un rasgo indeleble que nos
remite al concepto de aprendizaje organizacional (SENGE, 1990). El caso no
sorprende cuando uno se da cuenta que fue Arie de Geus quién lo creo. Peter
Senge, que popularizd el concepto, reconocié explicitamente la influencia del
"maestra” y no ahorrd elogios a "The Living Company" (DE GEUS, 1997b). Sin
embargo, una de las partes mas importantes en las reflexiones de Senge esta en
el tenor vivo y humanizado de las organizaciones. Con referencia a De Geus y al
libro, Senge afirmé en el prefacio: "El me hizo ponderar, por primera vez, sobre la
relacion entre la baja esperanza de vida y la baja vitalidad de las empresas
mientras operan. Son ambos sintomas de la salud general de una organizacion.
Los miembros de estas empresas conocen el estrés en el trabajo, las constantes
luchas por el poder y el cinismo y resignacion que resultan de un ambiente de
trabajo que bloquea en vez de permitir la imaginacion, la energia y el compromiso.
[...]- Al entrar en el siglo XXI, es apropiado recordar aquello que los seres vivos
ya comprendieron hace mucho tiempo - que el trabajo en conjunto puede, de
hecho, ser una fuente profunda de significado para la vida. Menos que eso, es
solamente un empleo." (pp. 1-6).

Finalmente, se detectan algunas semejanzas entre el concepto de
organizacion autentizética y el sentido psicolégico de comunidad de trabajo.
Este fue operado por Burroughs y Eby (1998), habiendo sido identificadas
nueve dimensiones: seguridad emacional, apoyo de los colegas, orientacion para
el grupo, vinculo espiritual, sentido de pertenencia, tolerancia de las diferencias
individuales, buena vecindad, sentido de colectivismo, reflexion. El trabajo de
investigacion de las autoras reposa en la idea bésica de que las personas son seres
sociales y gregarios por naturaleza. Su bienestar psicoldgico depende, en gran
medida, de la posibilidad de satisfacer necesidades sociales, de significado, de
identidad, de apoyo y de pertenencia. Estas necesidades eran, tradicionalmente,
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satisfechas en las comunidades vecinas, en las cuales las personas establecian
frecuentes e intensas relaciones cara a cara, y compartian responsabilidades,
objetivos comunes y bienes comunitarios. Las organizaciones, especialmente
las empresariales, contribuyeron para separar a los individuos de esas
comunidades y para atenuar los lazos que con ellas mantenian. De esta manera,
constituyeron como espacios en que las personas procuran satisfacer las referidas
necesidades de identidad y de pertenencia. Sin embargo, ni todas son iguales en
lo que se refiere a la capacidad de generar en sus miembros un sentido psicolégico
de comunidad de trabajo. Los colaboradores que perfilan ese sentido reconocen
que la organizacion va al encuentro de sus necesidades y de sus familias, y que
les proporciona una calidad mejor de vida. En cambio, aceptan que ella pueda
esperar de ellos una postura pautada por el empefio, por la lealtad y por los
comportamientos de ciudadania (i.e. comportamientos de inter ayuda, cortesia
en las relaciones interpersonales, ejecucion de tareas mas alla del estrictamente
"obligatorio"); (ORGAN, 1997; REGO, 2002b).

Los 57 descriptores asi recogidos de la literatura referida fueron
organizados en una lista de preguntas y después aplicadas a una muestra
constituida por 183 miembros de 162 organizaciones portuguesas. Los datos
fueron sometidos a un analisis de los componentes principales, habiendo sido
adoptadas algunas medidas para la obtencién de una estructura dimensional
clara. Mas especificamente: (a) fueron seleccionados, para cada componente, los
item con saturaciones / pesos superiores a 0,50; (b) se eliminaron los item cuyas
saturaciones/pesos eran superiores a 0,40 en méas de un componente. De este
proceso, resultd la remocién de 31 item, habiendo sido extraida de los 26
descriptores que restaron, una estructura de seis componentes denominados:

a) Componente 1: espiritu de camaraderia (6 item; Alpha: 0,90). Engloba
item que reflejan el sentido de pertenencia contemplado en las
"organizaciones autentizoticas", el espiritu de camaraderia y el orgullo /
coraje presentes en las "mejores empresas para trabajar’, y el apoyo de los
colegas, la orientacién para el equipo, el sentido de pertenencia, el sentido
de vecindad y el sentido de colectivismo establecidos en el "sentido
psicoldgico de comunidad de trabajo”.

b) Componente 2: comportamiento respetuoso de parte de los superiores
(7 item; Alpha: 0,88). Abarca item que denotan el respeto, la justicia y la
credibilidad presentados en las "mejores empresas para trabajar”, y también
algunos rasgos del sentido de autodeterminacion presente en las
"organizaciones autentizoticas".

c) Componente 3: oportunidades de aprendizaje y desarrollo personal
(5 item: Alpha: 0,86). Incluye item que reflejan el sentido de
competencia, el sentido de significado y el sentido de impacto
contemplados en las "organizaciones autentizéticas" y el respeto presente
en las "mejores empresas para trabajar".

d) Componente 4: equidad (4 item; Alpha: 0,71) contiene item que
representan parcialmente el sentido de pertenencia y el sentido de
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propdsito contemplados en las "organizaciones autentizoticas" y respeto y
justicia presentes en las "mejores empresas para trabajar".

e) Componente 5: conciliacion entre la vida personal y profesional (2 item;
Alpha: 0,87). En este se inscriben dos item que reflejan el respeto
caracteristico de las "mejores empresas para trabajar”, asi como la esencia
conceptual de las "empresas amigas de la familia".

f) Componente 6: sentido de autodeterminacion (2 item; Alpha: 0,62).
Engloba dos item que reflejan el sentido homénimo de las "organizaciones
autentizoticas”.

El plano en el que Rego se coloco fue de los climas sicoldgicos (JAMES;
JONES, 1974; JONES; JAMES, 1979; GLICK, 1985; BURKE et al., 2002). El
investigador trabajé en un nivel de andlisis individual y no organizacional. Mas
especificamente, considerd las percepciones individuales de los empleados
acerca de las caracteristicas del ambiente de trabajo de sus organizaciones
(BURKE et al., 2002) - sin que las mismas hubiesen sido agregadas para la
obtencion de cotizaciones organizacionales.

Los datos empiricos indicaron buenas propiedades psicométricas al
constructo. El esquema factorial surgente fue bastante claro. Excepto para el
ultimo factor (0,62), los indices de consistencia interna quedaron arriba del nivel
de 0,70 sugerido por Nunnally (1978). Ademés, las seis dimensiones explicaron
el 27% de la variancién de las intenciones de abandono de la organizacién.
Ocurre, sin embargo, que los datos fueron recogidos solamente en Portugal.
Seria ventajoso verificar si las buenas propiedades psicométricas se repiten en
otras culturas.

Es en ese camino que se inserta el presente articulo, siendo su objetivo
comprobar en que medida la estructura dimensional obtenida por Rego (2003)
es aplicable en Brasil. Existe la hip6tesis de que los individuos con percepciones
mas positivas acerca del clima organizacional autentizético denoten menores
intenciones de abandono de la organizacion. Varias explicaciones sostienen esta
hip6tesis. Puede suceder, por ejemplo, que los climas autentizdticos incentiven
el comprometimiento organizacional afectuoso de los colaboradores (i.e.
BASTOS, 1995; ALLEN; MEYER, 1996, 2000; MEYER; HERSCOVITCH,
2001), el apoyo organizacional percibido (WAYNE et al., 1997; BISHOP et al.,
2000), la confianza en los superiores y en las parejas (ROBINSON, 1996;
DIRKS; FERRIN, 2002) y las percepciones de justicia (e.g. SWEENEY;
MCFARLIN, 1997; HENDRIX et al., 1999). Cuando se sienten reconocidos
intelectualmente y emocionalmente (KIM; MAUBORGNE, 1998) y sintiendo
el deber de contestar con reciprocidad (GOULDNER, 1960; GRAHAM,;
ORGAN, 1993; SETTOON et al., 1996; EISENBERGER et al., 1997, 2001),
los individuos experimentan mayores deseos de permanecer en la organizacion.
Se puede aun suponer que los climas autentizéticos permiten que los individuos
satisfagan sus necesidades de afiliacion y de explotacion (KETS DE VRIES,
2001) - y asi puedan experimentar un sentido de significado para la vida mediante
las actividades ejecutadas en la organizacion.
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2. METobpo

Fueron cuestionados 201 miembros de siete organizaciones brasilefias.
Por 18 de ellos tener menos de seis meses en la organizacion, fueron retirados
del analisis posterior. Los 183 restantes eran profesionales oriundos de empresas
y universidades publicas y privadas y del sector bancario. Ejercian funciones
muy diversas ( juristas, asesores, auxiliares técnicos, directores, profesores,
recepcionistas, vendedores, técnicos superiores, porteros, auxiliares
administrativos), y declararon niveles de escolaridad entre la escuela primaria y
el doctorado. El 41% era del sexo femenino. La edad promedio era de 35,5 afios
(desvio: 10,7) y la ancianidad promedio en la organizacion era de 6,7 afos
(desvio: 8,1).

Los individuos fueron abordados individualmente o en pequerios grupos.
Fueron incentivados a ensefiar, anénimamente el grado de veracidad de las
afirmaciones contempladas en los 57 item sugeridos por Rego (2003), mediante
una escala de seis puntos (1: "es completamente falsa"; ...; 6: "es completamente
verdadera"). Ademas les fue propuesto gue ensefiaran, con el recurso y la misma
escala, el grado de veracidad de tres afirmaciones recogidas en Robinson (1996)
y en Randall et al. (1999), las cuales respetan a las intenciones de abandono de la
organizacion. El Alpha de estos descriptores remonta a 0,82.

Los datos referentes a los climas autentizoticos fueron sometidos a un
andlisis de los componentes principales, con rotacion varimax. Dada la semejanza
entre el esquema dimensional ahi obtenido y la estructura recogida por Rego
(2003), fueron removidos los 31 item que este autor también eliminara. La
solucion encontrada gener6 seis factores (KMO: 0,90; teste de esfericidad de
Bartlett: 2315,19, p=0,000) muy semejantes a los detectados en la pesquisa
previa de Rego. Los resultados estan contemplados en la figura 2. Cada individuo
fue después evaluado en las seis dimensiones mediante el calculo del promedio
de las puntuaciones en los item correspondientes. Fueron entonces calculadas
correlaciones y efectuados andlisis de regresion y de clusters. Ademas, fueron
calculados los indices de consistencia interna.

3. RESULTADOS

La estructura factorial constante en la figura 3 es muy semejante a la
obtenida por Rego (2003). Aun, dos principales excepciones pueden ser
identificadas - ambas referentes al segundo factor. La primera trata del
descriptivo n° 12, cuya contribucion parece diseminarse con vigor semejante por
el sequndo y por el cuarto factor. La segunda excepcion es a respecto del
descriptivo n° 13, cuyos pesos son bajos y bastante proximos en dos factores. La
remocion de estos dos item no perjudica la consistencia interna referente a la
dimension - que pasa a 0,81. Una particular mencién merece la Ultima dimension.
En el estudio previo de Rego, la respectiva consistencia interna remontaba a
0,62. Ahora remonta a 0,45, claramente abajo del nivel minimo de 0,70 sugerido
por Nunnally (1978) y por lo tanto insatisfactorio.
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Figura 3 - Andlisis de los componentes principales, pos rotacién varimax

Alcance

Factor 1 Factor 2 Factor3 Factor 4 Factor 5 Factor 6
Espiritu de camaraderia
1. Existe un sentido de familia entre los colaboradores. 0.69 -0.02 0.23 0.10 0.23 0.13
2. Las personas se preocupan con el bienestar de los otros. 0.61 0.08 0.18 0.04 0.40 0.29
3. Existe un gran espiritu de camaraderia entre los 0.70 0.31 0.22 0.11 0.15 0.11
colaboradores.
4. Las personas sienten orgullo en trabajar en su grupo o 0.61 0.39 0.36 0.05 0.09 -0.14
equipo.
5. Hay un gran espiritu de equipo. 0.76 0.30 0.14 0.15 0.14 -0.03
6. La atmosfera y la organizacion son amistosas. 0.74 0.16 0.11 0.19 0.04 0.13
Comportamiento respetuoso de parte de los superiores
7. Las decisiones son tomadas de modo imparcial. 0.10 0.67 -0.17 -0.12 0.07 0.34
8. Las personas se sienten libres para comunicarse franca e 0.14 0.70 0.28 0.34 0.05 0.02
abiertamente con los superiores.
9. Los superiores cumplen sus promesas. 0.16 0.64 0.19 033 0.25 0.00
10.Los superiores informan a las personas acerca de asuntos 0.31 0.62 0.21 0.23 0.33 0.07
importantes.
11.Las personas sienten que los superiores son honestos. 0.28 0.57 0.21 0.25 0.09 -0.01
12.Es facil hablar con las personas situadas en niveles 0.32 0.46 0.23 0.38 0.25 -0.03
superiores de la jerarquia.
13.Las personas se sienten seguras en mostrar que no estan 0.27 0.37 0.14 0.32 0.40 -0.07
de acuerdo con las opiniones de sus superiores.
Oportunidades de aprendizaje y desarrollo personal
14.Las personas sienten que pueden influir en la vida de la 0.09 -0.05 0.72 0.21 0.05 -0.01
organizacién.
15.Las personas sienten que les son atribuidas 0.21 0.15 0.67 0.21 -0.13 0.18
responsabilidades importantes.
16.Las personas sienten que pueden aprender continuamente. 0.13 0.17 0.71 -0.05 0.18 0.17
17.Las personas pueden colocar su creatividad e imaginacién 0.31 0.21 0.68 -0.05 0.30 0.12
a disposicion del trabajo y de la organizacion.
18.Las personas sienten que pueden desarrollar sus 0.33 0.27 0.70 -0.03 0.21 0.12
potencialidades.
Equidad
19.Cuando se obtienen buenos resultados debido a los 0.05 0.01 0.00 -0.72 -0.08 -0.37
esfuerzos de los colaboradores, los “laureles” (Ej: las
recompensas y los elogios) son distribuidos apenas por un
nimero reducido de jefaturas.
20.Las personas se sienten discriminadas. -0.31 -0.21 -0.13 -0.70 -0.11 0.15
21.Hay favoritismos personales en las promociones. -0.07 -0.24 0.01 -0.69 -0.10 -0.14
22.Las remuneraciones son justas. 0.29 0.24 0.16 0.48 0.08 0.03
Conciliacion entre la vida profesional y familiar
23.Esta organizacion ayuda a las personas a conciliar el 0.24 0.11 0.15 0.12 0.82 0.07
trabajo con la vida familiar.
24.La organizacion se preocupa con la conciliacion del 0.17 0.26 0.11 0.16 0.84 0.07
Sentido de autodeterminacion
1. Las personas sienten que controlan sus vidas. 0.16 0.02 0.24 0.17 0.05 0.71
2. Las personas sienten que controlan su trabajo. 0.12 0.37 0.24 0.12 0.10 0.47
Valores propios 9.5 2.0 1.5 1.2 1.2 1.0
Variacion explicada 14.7% 12.7% 12.4% 9.8% 8.8% 4.9%
Alpha de Cronbach 0.87 0.85 0.83 0.71 0.85 0.45
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Para comprobar la estabilidad de las consistencias internas se procedid
de dos modos. En primer lugar, fueron creadas de manera aleatoria tres sub
muestras con la mitad de la dimension de la muestra global, a través de la rutina
posibilitada por el SPSS. Fueron después computados los Alphas de Cronbach
para cada dimensioén en cada una de las sub muestras. En segundo lugar,
idéntica accion fue ejecutada después de dividir la muestra de acuerdo con el
sexo y la edad. Los resultados estan expuestos en la figura 4, sugiriendo lo
siguiente: (a) para cuatro dimensiones las consistencias internas son
invariablemente satisfactorias, cuales quiera que sean las sub muestras
consideradas; (b) para la Ultima dimension los valores son siempre inferiores a
los deseables; (c) para la dimension equidad surgen valores de tendencia
satisfactorios, aunque ligeramente inferiores a 0,70 en algunos casos.

Figura 4 - Alphas de Cronbach para diferentes sub muestras

Muestra Muestra Muestra Sexo Sexo Edad Edad
aleatoria 1  aleatoria 2  aleatoria 3 masculino femenino igualo  superiora
(1=103)  (n-108)  (n=81)  (n=108)  (n-75)  meror  3Zafos
a32
- (n=98)
afios
(n=85)
Espiritu de camaraderia 0.86 0.86 0.85 0.85 0.90 0.87 0.87
Comportamiento 0.85 0.87 0.87 0.86 0.86 0.86 0.85
respetuoso de parte de
los superiores
Oportunidades de 0.84 0.85 0.84 0.86 0.76 0.81 0.84
aprendizaje y desarrollo
personal
Equidad 0.65 0.67 0.69 0.72 0.70 0.70 0.72
Conciliacién entre la 0.80 0.74 0.75 0.82 0.89 0.84 0.84
vida familiar y
profesional
Sentido de 0.29 0.32 0.33 0.42 0.47 0.57 0.35

autodeterminacién

La figura 5 muestra los promedios, los desvios estandares y las
correlaciones entre las variables. Para facilitar la comparacion son aun
expuestos los datos empiricos obtenidos por Rego (2003). Los contornos
empiricos de ambos estudios son muy similares. En verdad, las cotizaciones en
las dimensiones autentizéticas son modestas, con especial destaque para la
equidad y para la conciliacion trabajo familia. Las intenciones de abandono de
la organizacion son bajas. Las correlaciones entre las variables autentizoticas
son positivamente significativas, siendo méas vigorosas las que asocian las
cuatro primeras variables. Sin embargo, sus valores parecen no suscitar
problemas de multicolinearidad (PESTANA; GAGEIRO, 1998). Todas las
variables autentizéticas se correlacionan negativa y significativamente con las
intenciones de abandono de la organizacion, siendo mas prominentes los
coeficientes relativos a los comportamientos respetuosos de los superiores y al
espiritu de camaraderia.
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Figura 5 - Promedios, desvios estandares y correlaciones

Promedio  DP 1 2 3 4 5 6
1. Espiritu de camaraderia 3.9 1.0
4.1 1.0
2. Comportamiento respetuoso de 3.8 1.0 0.64 -
parte de los superiores 3.9 1.0 0.68
3. Oportunidades de aprendizaje y 4.2 1.0 0.59 0.51
desarrollo personal 4.1 1.0 0.50 0.54
4. Equidad 3.4 1.1 0.43 0.57 031
3.6 1.0 0.53 0.60 0.32
5. Conciliacién entre la vida familiary 3.6 1.3 0.51 0.54 0.40 0.35 -
la profesional 3.6 1.2 0.36 0.45 0.29 0.36
6. Sentido de autodeterminacién 3.7 1.1 0.40 0.43 0.44 0.34 0.28
3.8 1.0 0.38 0.41 0.36 0.25 0.25
7. Intenciones de abandonar la 2.3 1.4 -0.46  -0.50 -0.36 -0.28 -0.36
organizacion 2.8 1.4 -0.43 -0.51 -0.25 -0.42 -0.28 0.23**
-0.17*

Todos los coeficientes son significativos para p<0.001, exceptuando los que estan sefialados con asterisco (*p<0.05;
**p<0.01)
# 12 linea: datos del presente estudio; 22 linea: datos del estudio previo de Rego (2003).

La figura 6 expone los resultados del andlisis de regresion para las
intenciones de abandono de la organizacion. Para efectos comparativos
son igualmente consagrados los resultados atinentes a la investigacion de
Rego. La variacion explicada presenta 27% en la muestra portuguesa y
26% en la brasilefia. En ambas el comportamiento respetuoso de parte de
los superiores denota poder de prediccion de las intenciones de abandono.
Sin embargo, la equidad explica esas intenciones en la muestra
portuguesa y no en la brasilefia y viceversa ocurre con el espiritu de
camaraderia.

Se comprobo, ademas, el rol moderador de la edad, de la ancianidad
y del sexo con relacion a los climas autentizéticos y las intenciones de
abandono y si éstas variables agregaban variacion a la variacion ya
explicada por los climas autentizéticos. Lo siguiente fue constatado: (a)
en ambas muestras, los colaboradores de sexo femenino son mas reactivos
al espiritu de camaraderia que sus congéneres masculinos; (b) lo opuesto
ocurre en lo que concierne al comportamiento respetuoso de los
superiores; (€) en la muestra brasilefia, la edad afiade 2% en la variacién
de las intenciones de abandono a la variacién ya explicada por los climas
organizacionales autentizéticos; (d) en la muestra portuguesa, la cifra es
de 1%; (e) no hay diferencias significativas en los estandares reactivos de
los colaboradores de diferentes edades; o sea, el perfil de coeficientes de
regresion es similar para individuos de diferentes edades.
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Figura 6 - Regresiones para las intenciones de abandonar la organizacién

Datos de la Muestra
presente portuguesa de
investigacién Rego (2003)
Espiritu de camaraderia -0.19* -0.13
Comportamiento respetuoso de parte de los superiores -0.32*** -0.35%**
Oportunidades de aprendizaje y desarrollo personal -0.08 0.02
Equidad 0.03 -0.15*
Conciliacion entre la vida familiar y la profesional -0.08 -0.06
Sentido de autodeterminacién 0.03 0.06
F 11.93%** 11.37%**
R*ajustado 26% 27%

*p<0.05***p0.01

Finalmente, los individuos fueron agrupados de acuerdo con sus
caracteristicas en las seis dimensiones autentizéticas. Para tal, fue hecho un anélisis
de clusters (método Ward; cuadrado de distancia euclidiana), donde fue extraida
una solucién de seis agrupamientos. Fueron después efectuadas comparaciones
entre los grupos, tanto en las variables autentizdticas cono en las intenciones de
abandono. Los resultados pueden ser contemplados en la figura 7.
Genéricamente, se verifica que las intenciones de abandono son maés
vehementes entre los individuos que perciben sus organizaciones como menos
autentizoticas; y que son mas tenues cuando perciben mayor tendencia al
sistema organizacional autentizotico. Esta tendencia impregnada en la
caracterizacion de los grupos estd muy préxima de la detectada por Rego (2003),
tal como se puede comprobar en la consulta del Anexo 2 de este articulo.

Figura 7 - Agrupamiento de los individuos de acuerdo con sus percepciones de clima autentizotico

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4  Grupo 5 Grupo 6
(n=17) (n=22) (n=16) (n=65) (n=30) (n=33)

Espiritu de camaraderia 2.2 3.1 3.2 3.8 4.6 5.0
Comportamiento respetuoso de parte de 1.9 2.9 3.4 3.9 4.1 4.9
los superiores
Oportunidades de aprendizaje y 2.4 3.4 4.5 4.2 5.0 4.8
desarrollo personal
Equidad 2.1 2.6 3.2 3.6 2.6 4.9
Conciliacion entre la vida familiar y 1.5 3.2 1.5 3.9 4.6 4.4
profesional
Sentido de autodeterminacion 2.4 3.3 3.8 3.6 4.0 4.5
Intencion de abandonar la 3.6 3.4 2.9 2.0 1.7 1.7
organizacion
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4. ANALISIS Y DISCUSION

Aunqgue con algunos matices, el esquema factorial recogido en esta
investigacion es muy similar al obtenido en la investigacion previa realizada
por Rego. Idéntica convergencia empirica es detectada cuando se cotejan las
consistencias internas identificadas en ambos estudios. En verdad, tienden a
situarse arriba del nivel de 0,70 sugerido por Nunnally (1978), con excepcion
de la referente al ultimo factor. La especialmente baja consistencia interna
recogida en Brasil en esta ultima dimensidn suscita dificultades psicométricas
gue deben ser sanadas en posteriores investigaciones. En la senda de lo que
fue indicado por Rego (2003), se recomienda que item adicionales sean
redactados, teniendo en vista reforzar la validad psicométrica en esta materia.

Alternativamente, el factor se puede retirar del anélisis, ya que de él
deriva un pequefio valor explicativo para las intenciones de abandono de la
organizacion. Esta opcioén puede, sin embargo, representar una accion de
desperdicio del punto de vista psicométrico - o sea, puede generar la pérdida
de una variable independiente que, aunque infima para la explicacion de las
intenciones de abandono organizacional, puede revelarse pertinente para
otras variables dependientes. Se observa que los factores extraidos reflejan
los contenidos seménticos presentes en los conceptos de organizacion
autentizotica de empresas amigas de la familia, de buenas empresas para
trabajar, de empresas vivas y de "sentido psicolégico de comunidad de
trabajo". El ultimo factor identificado es, de una manera general, convergente
con el sentido de autodeterminacion que Kets de Vries impregna en el
concepto de organizacién autentizética. Si se pretende comprobar la validad
empirica del constructo, dando secuencia al trabajo pionero de ese autor y a
los esfuerzos productivos de medicion de Rego, se debe entonces actuar en
pro del refuerzo de validad psicométrica de esa Ultima dimension - y no
retirarla del analisis bajo el argumento de su pobreza psicométrica.

Algun trabajo de perfeccionamiento puede también merecer la
dimensién de la equidad. Aungue, globalmente, la consistencia interna sea
satisfactoria, ella declina para niveles mas bajos en algunas sub muestras. Una
posible forma de resolver esta cuestion consiste en la remocién del Ultimo
item, cuya importancia es relativamente modesta. Alternativamente y/o
complementariamente, se pueden comprobar los efectos oriundos de la
adicion de otros item.

El hecho de diversas variables autentizéticas no explicar las intenciones
de abandono de la organizacion también merece alguna atencion. Mas
prosaicamente, tal hecho no debe conducir a consideraciones menos
primorosas acerca del constructo. Es importante dar continuidad a las
investigaciones intentando investigar otras variables dependientes. Cabe
mencionar que esa trayectoria representa la Unica apropiada para conferir
solidez tedrica y empirica al constructo. Se sugiere por lo tanto, que estudios
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futuros comprueben el poder de prediccion de las dimensiones autentizéticas
para variables como los niveles de estrés (COOPER et al., 1988), el burnout
(MASLACH; JACKSON, 1986; EVANS; FISCHER, 1994), la satisfaccion
(WEISS et al., 1967), el bienestar psicoldgico (RUDERMAN et al., 2002), el
tedio con el trabajo (FISHER, 1998), la salud fisica y mental (EVERS et al.,
2000), los sintomas de desorden psiquiatrica (LEE et al., 1996), la autoestima
(ROSENBERG, 1979; TYLER; BLADER, 2002), la auto eficacia (SHERER
et al., 1982; SCHYNS; VON COLLANI, 2002) y el conflicto trabajo / familia
(FRONE; YARDLEY, 1995).

Muchas de estas variables, entretanto, se ajustan a las preocupaciones de
Kets de Vries relativas al bienestar de los miembros organizacionales. Pero
ésta es apenas una de las facetas que el trabajo empirico puede construir.
Técita en la argumentacion del autor esté la premisa de que las organizaciones
autentizéticas permiten conciliar la salud organizacional con la salud de las
personas. Es necesario entonces realizar investigaciones adicionales que
permitan comprobar si las dimensiones autentizoticas identificadas en este
estudio explican variables como el compromiso organizacional (ALLEN;
MEYER, 1996; MEYER, 1997; REGO; SOUTO, 2002), los
comportamientos de ciudadania organizacional (ORGAN, 1997; REGO,
2002b), los comportamientos represivos (SKARLICKI; FOLGER, 1997), los
comportamientos de extravio en el lugar de trabajo (BENNETT;
ROBINSON, 2000), los niveles de empefio en los cambios organizacionales
(HERSCOVITCH; MEYER, 2002), el absentismo, el desempefio individual
y el desempefio organizacional.

Una nota adicional merece ser redactada a propésito del nivel de anélisis.
El nivel sobre el cual Rego trabajo, y que en esta investigacion fue replicado,
es el individual - pero es importante que las investigaciones futuras se realicen
por el nivel del anélisis organizacional. EIl proceso mas viable consiste en
agregar las percepciones individuales, para después relacionarlas con variables
dependientes también situadas en el plano agregado (i.e. desempefio de las
unidades organizacionales y de las organizaciones).

Finalmente, es necesario hacer ciertas consideraciones sobre algunas
limitaciones de la investigacion. La primera ya fue mencionada - se refiere a la
débil consistencia interna de la Gltima dimension autentizética. Tal como ya
fue comentado, nuevas investigaciones podran aumentar la cantidad de
descriptores, con el objetivo de sanar este déficit. Segunda: las variables
independientes y dependientes fueron recogidas simultineamente junto a la
misma fuente. De ahi pueden surgir riesgos de variancién del método comun
(PODSAKOFF; ORGAN, 1986) que seria bueno ultrapasar. Uno de los
caminos metodoldgicos que pueden ayudar a resolver el problema es trabajar
con percepciones agregadas al nivel organizacional, recurriendo entonces a
diferentes colaboradores para computar las variables independientes
(dimensiones autentizoticas) y dependientes (i.e. comportamientos de
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ciudadania, absentismo, desempefio organizacional). Alternativamente, se
puede recurrir a una metodologia longitudinal, obteniendo los datos de las
variables independientes y dependientes en momentos distanciados en el
tempo. Tercera: el hecho de que si se ha trabajado apenas con una variable
dependiente, limita la profundidad de la validacion externa del constructo.
Estudios posteriores podran, por consiguiente, recurrir a variables dependientes
anteriormente sefialadas (i.e., compromiso, comportamientos de ciudadania
organizacional, satisfaccion, absentismo, desempefio).

A pesar de estas limitaciones, la evidencia empirica aqui expuesta
contribuye para dar secuencia al trabajo pionero iniciado por Kets de Vries y a
los esfuerzos de Rego (2003) para operar el constructo. El hecho de haber
obtenido buenos indicadores psicométricos en dos culturas distintas (Portugal
e Brasil) confiere al instrumento de medida una valia mayor. Ojal4 nuevas
investigaciones sean realizadas, comprobando el esquema dimensional
identificado y su potencial explicativo para una méas amplia ramificacion de
variables dependientes.

5. CONCLUSIONES

El objetivo de esta investigacion era comprobar si la estructura
dimensional identificada por Rego (2003) en una muestra portuguesa podria
ser copiada en Brasil. La evidencia empirica aqui expuesta sugiere que,
globalmente, esa correspondencia existe. Sin embargo, la debilidad
psicométrica de las escalas de medida de la ultima dimensién, que ya fuera
identificada en el estudio realizado en Portugal, surge aqui con mayor vigor.
Hay, por consiguiente, razones para proseguir los estudios y perfeccionar el
instrumento de medida de un modo que se vuelva psicometricamente valido
en varios contextos culturales. De este modo se pueden comprobar los poderes
de hacer prediccion que los climas autentizoticos propician a diversas variables
atinentes a la salud de las organizaciones y a la salud individual. Por otro lado,
se puede tener ventajas al adicionar item relativos a dimensiones sugeridas por
Kets de Vries pero aqui no identificadas (i.e. sentido de placer y alegria;
sentido de propdsito). De ese modo se puede comprobar mas
profundadamente el potencial contenido en el abordaje de Kets de Vries e
investigar el grado en que las organizaciones autentizéticas (sea a nivel de
analisis individual o agregado) explican el desempefio de las organizaciones y
el bienestar y salud de sus colaboradores. El presente estudio, asi como el
anterior realizado por Rego en Portugal, denotan que los individuos expresan
menos intenciones de abandono de la organizacién cuando consideran sus
organizaciones como mas autentizdticas - pero esta variable independiente,
aisladamente, es insuficiente para ayudar a comprender la real pertinencia del
tema para la vida organizacional y para las reacciones referentes a actitudes y
comportamientos de los colaboradores.
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ANEXO0 1: ITENS usaDpos POR Reco (2003) No
ESTUDO EXPLORATORIO REALIZADO EM PORTUGAL

As pessoas sentem que podem influenciar a vida da organizacdo.

As pessoas sentem que lhes sdo atribuidas resp ilidades imp

As pessoas sentem que podem aprender conti

0s conflitos e as divergéncias séo geridos com observincia das regras do respeito.

As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginagdo ao servico do trabalho e da organizacdo.

As pessoas sentem gue podem desenvolver as suas potencialidades.

0s colaboradores sentem-se a vontade para partilhar os seus sucessos, forcas e fraquezas com as outras pessoas.

As pessoas sao tratadas como seres humanos - e ndo como meros meios para outros fins (ex: dinheiro).

Existe um sentido de familia entre os c

0Os superiores respeitam os interesses dos colaboradores.

0s superiores actuam como se a organizagdo fosse uma c humana.

As pessoas sentem que realizam trabalho com significado.
As pessoas sentem gue controlam as suas vidas.

As pessoas sentem que podem receber ajuda dos outros colaboradores.

As pessoas preocupaim-se com o bem-estar dos outros.

Se fosse necessario reduzir custos, uma das primeiras solucdes procuradas pelos superiores seria despedir pessoas

bes sao valorizadas.

As pessoas sentem que as suas opi

Cada pessoa sente que os sucessos da organizagdo resultam do contributo de todos.

As pessoas sao tratadas com justica, independentemente do sexo, idade, raca ou habilitacdes literarias.
Existe um grande espirito de c entre 0s

0s superiores ndo envolvem as pessoas nas decisées que afectam o seu trabalho.

Esta organizagdo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida familiar.

As pessoas tém grande confianga nos superiores.

0s colaboradores sentem gue sdo realmente tratado s como seres humanos.

Quando se obtém bons resultados devido aos esforcos dos colaboradores, os “louros” (ex: as recompensas e os elogios) sdo distribuidos
apenas por um nimero reduzido de chefias.

As pessoas sentem gue o seu trabalho é valorizado.

Na realidade, os tratam as pessoas como se elas ndo fossem importantes.

As pessoas sentem-se discriminadas.

A organizacdo preocupa-se em que as pessoas tenham sucesso pessoal.

As pessoas sio tratadas com justica.

As pessoas sentem que controlam o seu trabalho.

A honestidade e a integridade sdo muito valorizadas nesta organizacdo.

As pessoas tém oportunidade para receber formacdo que Lhes permite -se pessoal e profi

As decisdes sao tomadas de modo imparcial.

A organizagdo preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho com as suas responsabilidades familiares.

As pessoas sentem que a organizagao é uma ¢ i humana que as valoriza.

Ha favoritismos pessoais nas promogdes.

As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com os superiares.

0s superiores cumprem as suas

As pessoas sentem orgulho em trabalhar no seu grupo ou equipa.

As pessoas gostam de trabalhar nesta organizacao.

As Ges 530 justas.

As pessoas dizem uma coisa mas fazem outra.

0s superiores informam as pessoas acerca de assuntos importantes.

As pessoas sentem que os superiores sdo honestos.
Ha um grande espirito de equipa.

A atmosfera da organizagao & amistosa.

As pessoas dizem mal das outras “nas suas costas”.

As pessoas sentem alegria no que fazem.

As pessoas sio tratadas com e respeito.

As pessoas tém orgulho no que fazem.

As pessoas fazem o seu melhor para gue a organizacdo tenha sucesso.
E facil falar com as pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores.

Nesta organizacdo, as pessoas estdo em primeiro lugar.

As pessoas confiam umas nas outras.

As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das opinides dos seus

As pessoas sentem que os seus esforcos sio valorizados.
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ANEXO 2. CLUSTERS EMERGENTES NA ANALISE DE
REeco (2003)

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4  Grupo5  Grupo 6
(n=10) (n=33) (n=43) (n=30) (n=30) (n=37)

Espirito de camaradagem 2.5 3.1 3.8 4.3 4.7 4.9

Comportamentos respeitador da parte d os 2.2 3.2 3.4 3.9 4.7 5.0

superiores

Oportunidades de aprendizagem e 2.3 3.6 4.1 3.6 4.9 5.0

desenvolvimento pessoal

Equidade 2.4 3.0 3.2 3.5 3.6 4.9

Conciliagdo entre a vida familiar e a 1.7 3.9 2.3 44 3.9 4.6

profissional

Sentido de auto-determinagdo 2.8 3.3 3.5 3.9 4.3 XA

Intencdo de abandonar a organizacao 4.4 3.2 3.3 2.7 2.4 1.9
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£ Alcance

ANEXxo0 1: ITEM usaDos PoR REGo (2003) EN EL
ESTUDIO EXPLOTADOR REALIZADO EN PORTUGAL

Las personas sienten que pueden influir la vida de la organizacion.

Las personas sienten que les son atribuidas importantes.

Las personas sienten que pueden aprender

Los conflictos y las divergencias son resueltos c las reglas de respeto.

Las personas pueden poner su creatividad e imaginacion al servicio del trabajo y de la organizacion.

Las personas sienten que pueden desarrollar sus potencialidades.

Los colaboradores se sienten libres para compartir sus éxitos, fuerzas y debilidades con las otras personas.

Las personas son tratadas como seres humanos - y no como meros medios para otras finalidades (Ej: dinero).

Existe un sentido de familia entre los colaboradores.

Los superi respetan los intereses de los colaboradores.

Los superiores actdan como si la organizacidn fuera una comunidad humana.

Las personas sienten que realizan un trabajo con significado.
Las personas sienten que controlan sus vidas.

Las personas sienten que pueden recibir ayuda de otros colaboradores.

Las personas se preocupan con el bienestar de los otros.

Si fuera necesario reducir costes, una de las primeras soluciones buscadas por los superiores seria despedir personas

Las personas sienten que sus opiniones son valorizadas.

Cada persona siente que los éxitos de la organizacion resultan de la contribucién de todos.

Las personas son tratadas con justicia, independientemente del sexo, edad, raza o habilitaciones literarias.

Existe un gran espiritu de camaraderia entre los colaboradores.

Los superiores no involucran a las personas en las decisiones que afectan su trabajo.

Esta organizacién ayuda a las personas a conciliar el trabajo con la vida familiar.

Las personas tienen gran confianza en los superiores.

Los colabaradores sienten que son realmente tratados como seres humanos.

Cuando se obtiene buenos resultados debido a los esfuerzos de los colaboradores, los “laureles” (Ej: las recompensas y los
elogios) son distribuidos apenas por un nimero reducido de dirigentes.

Las personas sienten que su trabajo es valorizado.

En realidad, los superiores tratan a las personas como si ellas no fueran importantes.

Las personas se sienten discriminadas.

La organizacién se preocupa con que las personas tengan suceso personal.

Las personas son tratadas con justicia.

Las personas sienten que controlan su trabajo.

La honestidad y la integridad son muy valorizadas en esta organizacién.

Las personas tienen oportunidades para recibir formacion que les permita un desarrollo personal y profesional.

Las decisiones son tomadas de modo imparcial.

La organizacion se preocupa con que las personas concilien el trabajo con sus ili familiares.

Las personas sienten que la organizacion es una comunidad humana que las valoriza.

Hay favoritismos personales en las promociones.

Las personas se sienten libres para comunicarse franca y abiertamente con los superiores.
Los superis cumplen sus promesas.

Las personas sienten orgullo de trabajar e n su grupo o equipo.

A las personas les gusta trabajar en esta organizacion.

Las iones son justas.

Las personas dicen una cosa pero hacen otra.

Los superiores informan a las personas acerca de asuntos importantes.

Las personas sienten que los superiores son honestos.

Hay un gran espiritu de equipo.

La atmésfera de la organizacion es amistosa.

Las personas hablan mal de otras “por las espaldas”.

Las personas sienten alegria con lo que hacen.

Las personas son tratadas con dignidad y respet o.
Las personas sienten orgullo de lo que hacen.

Las personas dan lo mejor de si mismas para que la organizacidn tenga éxito.

Es fécil hablar con las personas situadas en niveles jerarquicos superiores.

En esta organizacién, las personas estan en primer lugar.

Las personas confian unas a las otras.

Las personas se sienten libres para mostrar que no estan de acuerdo con las opiniones de sus superiores.

Las personas sienten que sus esfuerzos son valorizados.
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ANEXO 2: CLUSTERS EMERGENTES EN EL ANALISIS DE

REeco (2003)

Grupo 1 Grupo 2  Grupo 3 Grupo 4  Grupo 5 Grupo 6
(n=10) (n=33) (n=43) (n=30) (n=30) (n=37)
Espiritu de camaraderia 2.5 3.1 3.8 4.3 4.7 4.9
Comportamientos respetuosos de parte de 2.2 3.2 3.4 3.9 4.7 5.0
los superiores
Oportunidades de aprendizaje y desarrollo 2.3 3.6 4.1 3.6 4.9 5.0
personal
Equidad 2.4 3.0 3.2 3.5 3.6 4.9
Conciliacion entre la vida familiary la 1.7 3.9 2.3 4. 3.9 4.6
profesional
Sentido de autodeterminacion 2.8 3.3 3.5 3.9 4.3 4.4
Intencién de abandonar la organizacién 4.4 3.2 3.3 2.7 2.4 1.9
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