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Resumo

Desenvolveu-se o presente estudo com o objectivo de analisar a influéncia do
espago de trabalbo (escritérios abertos versus escritérios fechados), na percepgdo do
clima organizacional.

A abordagem teérica incidiu sobre o desenvolvimento da psicologia ambiental,
apresentando-se as perspectivas de alguns autores que se consideraram importantes
na construcio desta nova disciplina. Prestou-se, também, atengdo ao ambiente como
regulador do comportamento, ao meio construido, aos diversos tipos de
ordenamentos e ao espago e clima organizacional, tendo sido feita uma revisdo da
literatura através da qual foram apresentadas as contribui¢des de diversos autores
julgados como relevantes e pertinentes neste contexto.

Neste estudo utilizou-se como instrumento de avaliagio de clima organizacional,
a Work Environmental Scale (WES), Forma R, que contempla dez sub-escalas:
envolvimento, coesdo entre colegas, apoio do supervisor, autonomia, orientagio para
a tarefa, pressdo no trabalho, clareza, controlo, inovagdo e conforto fisico.

A escala foi aplicada numa organizagdo que se assume como pessoa colectiva de
direito privado, de tipo fundacional e utilidade publica administrativa.

A amostra recolhida (157 sujeitos), levou-nos a olhar com prudéncia os
resultados obtidos e, atendendo as varidveis presentes e escassez bibliografica
encontrada que relacionasse espago de trabalho (sobretudo escritérios), e clima
organizacional, consideramos que o presente estudo deve ser encarado ao nivel
exploratério e, ainda assim, circunscrito a uma validade interna que ¢ a da
organizagdo onde este ocorreu.

Verificaram-se diferencas estatisticamente significativas entre os grupos que
exercem fungdes em escritérios cujo ordenamento ¢ diferente: foi maior o nivel de
autonomia, de clareza e de conforto fisico, percepcionado pelo grupo que trabalha

em escritérios fechados.



Quanto a diferencas de percepgiio do clima consoante os varios grupos
profissionais, apenas foram verificadas diferengas estatisticamente significativas nas
sub-escalas: apoio, autonomia € inovagéo.

O espago, pelas influéncias que exerce sobre o trabalho e sobre os individuos,
pode ser planeado e gerido com o objectivo de favorecer n3o apenas a eficiéncia e/ou
eficacia, a satisfaciio e a produtividade mas, também, o clima organizacional.

Numa época em que 0s recursos humanos sio considerados como uns dos
principais factores determinantes de competitividade das organizagdes, o respectivo
meio-ambiente ou espago de trabalho emerge como um dos aspectos e/ou problemas
que os gestores tém de observar. Importa, pois, pensar No €spago COIMO recurso

organizacional.



Introducio

A preocupagiio com o meio ambiente faz parte do discurso da sociedade
ocidental. E frequente, ler nos jornais ou escutar nos meios de comunicacgdo social
temas relacionados com a deterioragio do ambiente.

O meio ambiente entrou do discurso politico e tem sido objecto da conquista
social de tal forma que uma boa qualidade de vida ambiental ¢ uma meta, falando-se
de “problema ambiental”, como uma crise ecoldgica que sofre o planeta.

A palavra “ambiente” ou “ambiental”, sugere diferentes coisas a diferentes
pessoas. Sanabra (1986), referiu que, para um médico ou um higienista representa
desde os tempos de Hipdcrates, factores relativos a aguas, ares ou lugares que tém
influéncia quer na morbilidade quer na mortalidade. J 4 para um meteorologista,
representa a atmosfera e para o arquitecto o préprio espago inter ou intra-
-construgbes. Para o biblogo ou o ecologista, ambiente € sin6nimo do termo
“habitat”, onde vivem as plantas e animais e onde encontram oxigénio, agua,
alimentos, refiigio, etc. Economistas e sociologos, tém também as suas proprias
vises do meio centrados sobre acidentes topograficos, recursos, grupos e
populagbes.

De acordo com Kofka (1935), citado por Sanabra (1986), o ambiente ¢ o Ambito
da conduta; algo que determina e integra o comportamento, que actua como incitagio
e limite, que se modifica na sua propria dindmica e que é modificado pelo
comportamento de um sujeito.

O ambiente, deste ponto de vista, é um ambiente percebido por um sujeito
devendo o psicélogo investigar como se produz essa ordem ambiental € como ¢
quando o ambiente modifica o comportamento dos organismos que sio estudados.

Indistintamente da definicio da psicologia ambiental pela qual se opte, aparecera
sempre uma relagdio entre comportamento € meio ambiente (Aragonés e Ameérigo,
1998). Muitas definigdes de psicologia ambiental ou do espago foram produzidas.
Por exemplo, Proshansky (1976), atribui & psicologia ambiental o estabelecimento de
relagBes empiricas e tedricas entre a experiéncia e o comportamento do individuo e 0

seu meio construido. Para Veitch e Arkkelin (1995), € a ciéncia do comportamento
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multidisciplinar, com orientagdio basica e aplicada, cujo enfoque sfio as relagdes
sistémicas entre o ambiente fisico e social e o comportamento individual humano e a
experiéncia. Aragonés (1986), considera-a como a disciplina que se ocupa de
analisar as relagdes que ao nivel psicolégico se estabelecem entre as pessoas ¢ 0s
seus ambientes. Fischer (1994a’b) e Valera (1996), ressaltam que as relagBes entre a
psicologia social e a psicologia ambiental (ou do espago), sdo muito estreitas. Para
Aragonés e Amérigo (1998), esta jovem disciplina, que nasceu por volta de 1960,
apresenta os seguintes principios basicos:

— Bstuda as relagdes entre o comportamento e o ambiente, considerando-o
numa perspectiva holistica, ou seja, estuda como as pessoas o experimentam
na vida quotidiana devendo dar-se mais ateng#o a relagio entre os elementos
como unidades de anélise do que aos seus componentes;

— Tem em conta as multiplas relagdes possiveis entre o meio ambiente ¢ 0
comportamento, ou seja, como o ambiente influencia o comportamento e
como este produz alteracdes/mudangas no meio ambiente. Reconhece-se,
pois, uma natureza interactiva das relagdes entre a pessoa € 0 meio ambiente
fisico. Contudo, assinalam os autores (op. cit.), que na maioria dos casos, 0s
trabalhos concentram-se na influéncia que o meio exerce sobre as pessoas;

— A evolugio da Psicologia Ambiental deu lugar a um conjunto de conceitos
de relacdes entre elas que possibilitaram o seu desenvolvimento como uma
disciplina;

— FExistem muitas disciplinas interessadas no estudo das relagSes entre as
pessoas e o meio ambiente, participando a psicologia ambiental num campo
interdisciplinar;

— A investigagio desenvolve-se, principalmente, através de estudos de campo,
em ambiente natural, e com uma metodologia ecléctica, adaptada a natureza
das vari4veis, recorrendo, segundo os casos, a estudos com enfoque
qualitativo ou quantitativo, e estudos quasi-experimentais €, em menor
medida, experimentais;

—  Os objectivos implicitos que se encontram na maioria dos estudos referem-se
3 melhoria da qualidade de vida e do(s) meio(s) ambiente(s), em que o
sujeito esta inserido.

Fischer (1994%), sublinha que foi na sequéncia dos trabalhos de Lewin (o

primeiro a demonstrar que o ambiente representava uma variavel determinante do



comportamento humano) que os estudos em psicologia do espaco constituiram um
dominio especifico, que revela as seguintes caracteristicas: a psicologia do espago
interessa-se pelo ambiente, constituindo todo o ambiente um quadro para o
comportamento (behavior setting) ¢ as actividades. Neste sentido, o ambiente ¢
considerado como um quadro; um quadro de vida, onde o espago construido — uma
escola, um escritério, um hospital, uma habita¢go, entre outros, ¢ uma expressdo
concreta ou especifica do sistema social que influencia quer as nossas actividades
quer as nossas relagdes com o outro. A psicologia do ambiente tem colocado a
ténica no facto de que toda a interrupgdo ¢ largamente mediatizada pelo ambiente no
qual esta se exprime. Assim sendo, um determinado tipo de ordenamento €
considerado como a matriz da experiéncia individual e colectiva e, toda a
aproximagfio psicossocial do espago tera de considerar a relagdo com um
determinado meio ambiente como um sistema de interdependéncias complexas,
determinadas pela percepgiio e pela avaliagdo cognitiva de um lugar. Outra
caracteristica a destacar é a de que o espago € aprendido como um modelo de
organizagio das actividades, pois que tem o papel de um instrumento funcional e de
um quadro simbélico —todo o espago € um instrumento € um simbolo.

No que concerne & problematica dos espagos de trabalho, o espago € uma
linguagem que transmite varias mensagens sobre a organizag3o, o seu funcionamento
e, também, sobre os seus ocupantes. O proprio ordenamento do espago revela a
estrutura hierarquica do trabalho em questio: aspectos como a dimensdo do espago ¢
importancia simbélica, por exemplo, sio tanto maiores quanto mais elevado € o
estatuto. Por esta razfio, poder-se-4 falar em pirimide socioespacial da
organizagio — a maioria das pessoas pertencentes a uma organizagdo esta distribuida
por espagos mais pequenos € Um pequeno NUmero ocupa 0s espagos maiores. No
caso dos escritérios, encontramos ainda um outro principio que se relaciona com a
relacdo escritério aberto/fechado. Verificamos nestes que, quanto menor ¢ o estatuto,
maiores s30 as probabilidades de trabalhar num espago aberto e quanto maior € este
estatuto, maiores sdo as possibilidades de se encontrar num espago pessoal fechado.
O espaco &, desta forma, um principio de diferenciagéo social. Além destes aspectos,
normalmente constata-se que quanto mais pobres sfo as tarefas a serem executadas,
mais pobre é o ordenamento do espago onde se exercem fungdes. O espago torna-se,
realmente, num indicador social do estatuto — a sua localizagéo, a sua acessibilidade
(barreiras fisicas para o atingir), o ordenamento do espago (e.g. estilo do gabinete,

tipo de mobiliario, qualidade dos equipamentos, etc.).
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O espaco em qualquer organizagio € mais que O somatdrio das suas
propriedades fisicas, porque é avaliado socialmente e entra numa cognicdo do
trabalho enquanto objecto de atribuigio social ligada & maneira como funciona uma
organizagio e como ¢ vivenciada a experiéncia do trabalho (Fischer, 1978;1994). O
espaco ¢é vivido como um territério que pode ser privatizado e personalizado, com o
objectivo de o identificarmos como “nosso”.

As investigaces feitas sobre o ambiente ou espago de trabalho expressam que a
psicologia de ambiente define-se por novos objectos tedricos marcados pela sua
transversalidade, relativamente aos campos disciplinares classicos (Burillo 1986;
Fernandez-Ballesteros, 1986; Fischer, 1994%; Fischer e Vischer, 1997; Aragonés e
Amérigo, 1998; Iiiguez e Vivas, 1998) e ainda, que a preocupagdo acerca do espaco
de trabalho coloca em evidéncia a importncia da qualidade do ambiente de trabalho
como factor humano (Sundstrom e Sundstrom, 1986; Fischer, 1994b; Vischer, 1996;
Fischer e Vischer, 1997).

Nas ultimas décadas, edificios destinados a escritérios coincidindo com a
crescente importancia do trabalho que nestes € realizado, comegaram a ser estudados
na perspectiva da sua influéncia sobre o comportamento, rendimento e satisfagdo dos
seus ocupantes. Como sublinhou Goodrich (1982), o meio ambiente de um edificio
de escritérios é algo mais do que um mero cenério com pouco impacto sobre os seus
ocupantes: ¢ um comportamento de um sistema integrado, composto por pessoas,
actividades, relagdes e tecnologias. Pela acgdo do homem, o espago natural ¢
continuamente transformado. Entre um e outro, criam-se e geram-se conflitualidades.

Competir em igualdade e ulirapassar a concorréncia sfio metas que as
organizagdes procuram alcangar e, para tal, muitas abandonaram véarios habitos
inerentes aos modelos tayloristas, caracterizados pela compartimentaggo das tarefas,
cadeia hierirquica rigida e fluxo de informag#o vertical. Enormes transformaces
foram/sio visiveis, sendo disto exemplos, a difusdo dos grupos de trabalho, na
empresa € no exterior, a estratégia de outsourcing, o surgimento de estruturas
flexiveis... Se estes sdo alguns aspectos ou factores que tém sido considerados pelos
gestores, o espago ndo devera ser esquecido ou negligenciado.

A pesquisa sugere que o ambiente de trabalho contribui ou influencia o
comportamento do trabalhador, designadamente no que concerne a satisfaciio e a
produtividade. A actividade econémica ¢ o resultado de interacgBes regulares e

coordenadas entre os homens e desenvolve-se necessariamente num espaco cheio de



valores, normas e regras partilhadas que tornam possivel compatibilizar as
expectativas mutuas e coordenar as diversas ac¢des.

O comportamento humano n3o ¢é algo pré-determinado e tampouco o resultado
de uma obediéncia cega as ordens emanadas pelas chefias ou pela direcgiio da
organizagio. O comportamento da organizagdio esta, efectivamente, ligado aos
comportamentos no seu interior. De facto, o “lado humano da organizagZo tem sido
alvo de interesse considerével, ano apés ano e livro apés livro, desde que os estudos
efectuados na fabrica de Hawthorne da Western Electric mostraram que o factor
humano é um elemento tio importante para a gestdo de empresas como as
componentes tecnolégica, financeira, comercial, de marketing, etc. “(Marques e
Cunha, 1995:3).

De acordo com Becker e Steele (1995), o espago é o segundo recurso mais
importante de uma organizagio, ainda que pouca importancia lhe seja conferida,
como suporte e garante de novas metodologias de trabalho ou como estratégia de
gestio para obter niveis mais elevados de desempenho e de produtividade.

Em tempos de mudanga em que tudo evolui rapidamente e 0s recursos sdo
escassos, cada vez é mais necessario compreender aquilo que influi sobre o
rendimento, a motivagio, a satisfagio e o bem-estar, em geral, dos trabalhadores.
“Varios investigadores, desde principios do século XIX, colocaram em evidéncia o
papel das componentes fisicas e sociais sobre o comportamento humano. Dito de
outra maneira, como o clima organizacional determina a forma como um individuo
percebe o seu trabalho, o seu rendimento, a sua produtividade, a sua satisfagdo, etc.
Por outras palavras a percepgdo do clima de trabalho por parte de um empregado
consiste na resposta a uma pergunta chave: Gosta muito de trabalhar nesta
organizac®o?” (Brunet, 1992:9). Mas, influenciard ou ndo, o espago ou ambiente
onde se exercem fungdes, a percepgio do clima organizacional, que, de acordo com
Lopo et al.(1994:26), é a “atmosfera psicoldgica e social da organizagio; conjunto
das caracteristicas formais (tecnologia, regulamentos, metas operacionais € politicas
da organizagio) e informais (atitudes, valores, comportamentos), proprias de cada
organizagfio (...) e que permite uma analise sincrénica que revela o estado da
organizag¢io num dado momento”.

O presente estudo tem o propdsito de efectuar uma pesquisa sobre espacos de
trabalho e clima, conduzido numa organizagio portuguesa que conta com mais de
quinhentos anos. Ao invés de outros temas de particular importancia para o

comportamento organizacional, sdo pouquissimos os estudos que remetem para a
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importancia da relagfo entre o tipo de espago de trabalho e o clima da organizag?o,
sendo ainda mais escassos no dominio dos espagos de escritério. Esta exiguidade de
trabalhos ou estudos, ao contrario de provocar uma desmotivagdo ou desconforto,
provocou, sim, uma enorme curiosidade. O interesse sentido ja hé alguns anos, pela
psicologia do espago e a pertinéncia, em nosso entender, da realizaco de mais
estudos na (também) jovem disciplina no &mbito das ciéncias organizacionais —
comportamento organizacional, ditaram a vontade de efectuar esta investigagdo. A
consulta a bancos de dados tornou-se inevitdvel, porque imprescindivel. Para além
da pesquisa bibliografica em vérias bibliotecas nacionais, recorreu-se a consulta do
Medline, Abi-Inform, Social Science Index e ainda a consulta do Psyclit Database da
Associacio Americana de Psicologia, que possibilita o cruzamento de varios temas a
partir dos quais estio agrupados os artigos. Se para a referéncia de “Espago” existem
véarias referéncias, tal como para a referéncia “Clima Organizacional”, escasseiam,
contudo, estudos que confrontem a perspectiva do espago de trabalho e do clima
organizacional, aspecto este ji colocado em evidéncia por Sundstrom (1987). O
confronto com esta dificuldade — a quase auséncia de trabalhos nesta 4rea —, acaba
por impor um caracter exploratorio ao presente estudo. Resta-nos, todavia, a
satisfacdio de que a presente investigagdo releva a necessidade de estudar e intervir
num dominio tio vasto e, também, tio sub-aproveitado como € o espago, sobretudo,
o espago de trabalho.

A estrutura, deste estudo, encontra-se dividida ou observa a seguinte ordem de
capitulos e contetdos:

No primeiro capftulo pretende-se fazer a apresentagao da disciplina — psicologia
ambiental ou do espago —, onde se presta atengfio ao ambiente como regulador do
comportamento, ao meio construido, aos diversos tipos de espagos de trabalho e ao
espago e clima organizacional. Neste capitulo, ¢ feita uma revisdo de literatura
através da qual sdo apresentadas as contribuigdes de diversos investigadores que se
t8m ocupado das 4reas directamente relacionadas com o presente trabalho.

No segundo capitulo, é apresentada a metodologia utilizada no decurso da
investigag3io e, no terceiro e quarto, sdo apresentados os resultados obtidos e a
discussdo dos mesmos. Como se ird constatar, os resultados indicam que o tipo de
espago onde se desenvolvem fungdes, influencia a percepgiio do clima
organizacional, o que significa que, como sublinham Steele e Jenks (1977);
Sundstrom (1986); Fischer e Vischer (1997); Ifiiguez e Vivas (1998), o espago,

recurso da organizacfio, deve ser analisado e gerido com vista a favorecer a
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eficiéncia, a eficacia no trabalho e a melhorar a produtividade e o clima

organizacional. Finalmente, serdo apresentadas as principais conclusdes do trabalho

realizado.



I - Enquadramento tebrico

1 - Psicologia do espaco — O que sabemos acerca disto?

1.1 - O nascimento de uma jovem disciplina — Psicologia Ambiental

As investigagdes no dominio da psicologia do epago, comegaram nao ha muito
tempo: apenas a partir dos anos sessenta.

E no contexto da crise ou das perturbacdes dos ecologistas que se
desenvolveram novos campos de pesquisa e de intervengdo como resposta aos
variadissimos problemas graves que surgiram em consequéncia de “um
desenvolvimento industrial desenfreado, um gigantismo dos centros urbanos, uma
concentragio de capitais e dos meios técnicos, um crescimento exponencial das
populagdes, um esgotamento acelerado dos recursos naturais nio renovaveis, uma
perturbaciio profunda dos ecossistemas atraves das véarias formas de poluigdo
ambiental e do desgaste das areas verdes do planeta e dos solos ardveis.” (Soczka,
1989:9).

O nascimento da psicologia ambiental surgiu, assim, em funco de varios
factores: progressos cientificos, vontade de preservagdio do meio e emergéncia de
vérios trabalhos de ecologistas que chamaram a atengfio para o equilibrio entre o
homem e o planeta (Barracho, 1990). Grupos de pesquisadores, sobretudo
psicélogos e sociélogos, criaram a partir dos anos setenta, nos Estados Unidos, uma
disciplina nova, chamada de psicologia ambiental — “nascida da conjunc¢dio dos
estudos sobre a Psicologia do Espago — Moles, 1966 — (relages entre individuos e
grupos no espago), € da concentragio de esforgos para responder a todos os
problemas ambientais complexos” (Barracho, 1990: 23 ¢ 24).

Burillo (1986), sublinha que a apari¢io de livros de grande difusdo, como
“Silent Spring” de Carlson (1980), advertiram para os perigos, para a sobrevivéncia
humana da progressiva degradagdo do ambiente nas sociedades industriais
desenvolvidas e, refere, ainda, o crescente reconhecimento de que o ambiente ¢ um

determinante decisivo no bem-estar do individuo. Daqui decorre, a importéncia das
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investigacBes realizadas e a realizar sobre a “qualidade de vida”, ndo s6 em aspectos
ou matérias como a satde, alimentacdo, lazer e trabalho, entre outros, como também,
em relacfio aos climas sociais e relagdes interpessoais salientadas por Moos € Insel
(1974).

O espago, tal como refere Barracho (1989), foi durante muito tempo uma
dimens?o ignorada pelas ciéncias sociais, sendo este conceito uma matéria nova da
Psicologia, que nos mostra como toda a interac¢@o entre 0s homens é marcada pelo
contexto espacial através do qual ela se exprime, sendo exemplo disto as formas de
comunicac@o que se estabelecem ou podem estabelecer e que sdo determinadas pela
distancia relativa dos sujeitos.

Menezes (1993), afirma que, ser humano implica a necessidade de orientacdo €
também e identificagio com um ambiente, dotando este de significado, referindo,
ainda, que se é humano quando se habita. “O alcance de um mundo significativo e
significante é uma necessidade primordial & condi¢do humana, traduzindo um
exercicio configurador de um espago que se faz habitado. Quando o homem habita,
particulariza o seu espago, territorializando-o, definindo-o como um lugar especifico:
a sua casa. O acto de habitar manifesta a existéncia de um mundo real e visivel, por
oposicdo a um mundo abstracto” (op. cit., pag 3).

A articulacfio entre a teoria e a pratica na emergéncia da psicologia do meio
ambiente foi devida a uma atitude social, ou seja, a uma tomada de consciéncia do
movimento ecolégico e as orientagdes novas das ciéncias humanas (Barracho, 1990),
continuando, como refere Soczka (1996), que cita Winkel (1987), a reclamar-se uma
psicologia compreensiva e dotada de validade ecoldgica, ou seja, que assegure que o
desenho de pesquisa, o sistema conceptual aplicado ao fendmeno estudado € os
procedimentos usados sejam capazes de proporcionar informagdo relevante no que
concerne & variagio sistemética no tempo, no espago e no contexto, das componentes
do cenério que afecta o fendmeno em questdo. A psicologia ecolégica, tal como
afirmou Paul (1991:51), surgiu no ambito de procura de um novo paradigma em
psicologia a fim de acabar com “a alienaggo estrutural de uma psicologia em que n&o
havia pessoas com programas de vida e acgdes intencionais, vivendo e agindo com
cendrios socio-ambientais concretos e temporais, mas sujeitos dos “grupos
experimentais” e dos “grupos de controlo” e “respostas” a estimulos ou
“manipulac¢des de laboratério™.

O modelo ecoldgico da abordagem do comportamento teve origem nos trabalhos

de Kurt Lewin na década de trinta e de quarenta ¢ na continuagdo da escola
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fenomenoldgica europeia, da teoria da forma (Barracho, 1990 e Paul, 1991). Apds
algumas décadas, a psicologia ambiental teve um avango significativo, tal como
sublinha Soczka (1989; 1996); Paul (1991) e Cassidy (1997), a partir do trabalho de
Proshansky, Ittelson e Rivlin (1967) — “a influéncia do ambiente fisico no
comportamento — algumas assunges tedricas” e dos trabalhos de Barker e Wright
(1955), discipulos de Lewin. Como modelo de analise e, ainda de acordo com estes
autores, a perspectiva ecoldgica ultrapassa as abordagens parciais e adopta uma visdo
integrativa, nfio “se limitando ao estudo das variaveis do individuo (P), como o faz
habitualmente a psicologia, ou 4 dimensfo ambiental (E), vista pela psicologia social,
apenas na sua dimens#o intra e inter-grupal e deixando de lado as variaveis fisicas do
sistema ambiental” (Pail, 1991:52). E o estudo da relagfio interdependente entre as
acgBes das pessoas, dirigidas para um objectivo e 0s cenérios comportamentais nos
quais estas ac¢des ocorrem ou surgem, que constitui, segundo Wicker (1979), o
objecto de estudo da psicologia ecolégica ou ambiental.

Para Paril (1991), a questio que se coloca é saber como o individuo percepciona,
conhece e cria o ambiente e, ainda, o papel que o ambiente fisico tem em todo este
processo e como influencia o comportamento. Para Altman e Rogoff (1987), o
ambiente & uma organizagdo sistemética e complexa de espago, tempo, significado e
comunicagdio que ocorrem em simultineo numa série de configuragdes. “QOs espagos
tornam-se locais quando estfio ligados a pessoas, ganham significado psicolégico e
implicam o decurso de actividades” (Altman ¢ Rogoff , 1987:31). Para Proshansky
et. al. (1967), o ambiente fisico evoca respostas humanas complexas, que se
manifestam por sentimentos, atitudes, valores, expectativas e desejos e € neste
sentido, bem como nas suas caracteristicas fisicas conhecidas, que se deve
compreender a sua relagdo com a experiéncia humana e com o comportamento. Estes
autores, como refere Soczka (1989: 55), confrontados nos finais da década de 50,
com “o pedido de, enquanto psicélogos, contribuirem para o projecto de instala¢Ges
psiquiétricas facilitadoras de uma atmosfera terapéutica para os doentes internados,
aperceberam-se da auséncia de qualquer corpo tedrico ou evidéncia experimental da
psicologia da época que os auxiliasse nessa tarefa”. Com base na observacdo directa,
manipulagdio experimental e “mapas experimentais”, Proshansky, Ittelson e Rivlin
(1967) consideraram treze principios teéricos (base da perspectiva ambiental em
psicologia):

1 - O comportamento humano, no que concerne a um dado contexto fisico €

duradouro e consistente no tempo e de situagfio para situagdio. Assim,
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poderfio ser identificados padres caracteristicos de comportamento para
esse contexto fisico.

- O comportamento humano, num determinado contexto fisico, revela
diversidades no espaco, em qualquer dado momento do tempo, e uma
variabilidade continua no tempo, para qualquer espago considerado.

- O contexto fisico nfio é um sistema fechado; as suas fronteiras ndo séo
fixas, nem no tempo, nem no espago.

- O comportamento num dado contexto fisico organiza-se dinamicamente -
uma alteracdo numa dada componente do contexto afecta em graus
variados todas as outras componentes do contexto como um todo.

- Quando uma mudan¢a no contexto fisico néo conduz a um padréo
comportamental até entdo caracteristico deste contexto, esse
comportamento vird a expressar-se ou a manifestar-se num outro tempo €
lugar.

- A mudanca dos padrSes comportamentais, caracteristicos de um dado
contexto fisico, pode ser induzida pela mudanga das estruturas fisicas
sociais e administrativas que definem esse mesmo contexto.

- O ambiente & um processo activo e continuo, cujas componentes definem e
sdo definidas pela natureza das inter-relagdes enter eles, num dado
momento e ao longo do tempo.

_Toda e qualquer componente do sistema ambiental interage ou tem
relacdes definidas em toda e qualquer outra componente, por duas vias: a)
actua em todos os niveis de funcionamento do sistema; b) é activada por
todos os niveis e é alvo das consequéncias da sua prépria acgio, em termos
de mudanca da situagiio ambiental.

- O ambiente ¢é tmico num dado tempo € lugar.

10 - O estudo dos processos ambientais do ponto de vista de um determinado

participante nesse processo, gera uma situagdo dicotomizada entre o

participante e as restantes componentes do sistema ambiental.

11 - Apesar do caracter unico de cada situagdo ambiental, existem tantas

envolventes quantas as componentes, a partir dos quais os sistemas € 0s

seus processos sio observados.

12 - As envolventes de cada componente sfo neutras, do ponto de vista do

participante no sistema ambiental, e apenas deixam de ser em func8o dos
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seus desvios em relagio a niveis de adaptagio, caracteristicos dos
participantes.

13 - Apesar do participante permanecer em larga parte inconsciente das
envolventes do processo ambiental, essas envolventes continuam a exercer
uma influéncia consideravel no seu comportamento.

Ao tomar-se como objecto da Psicologia Ambiental o estudo das relagGes
homem-ambiente, expressa-se nfio uma dicotomia (homem versus ambiente), mas
antes um sistema aberto global que integra as componentes fisicas do contexto
(arquitectura, actstica, iluminagfo, decorago, mobiliario, etc), ndo deixando de as
enquadrar numa dimensfio social (componentes culturais, organizacionais,
interpessoais, intergrupais, etc), numa dependéncia reciproca que cria um clima
psicolégico caracteristico do contexto em andlise. As componentes do sistema
ambiental n3o podem ser vistas em isolamento das restantes componentes, a ndo ser
por motivos operacionais, para, posteriormente, serem reintegradas no
funcionamento global do sistema - unico ¢ em permanente fluxo (Soczka, 1986 e
1989).

Proshansky (1976), atribui a psicologia ambiental o estabelecimento de relagdes
empiricas e tedricas entre a experiéncia e o comportamento do individuo e o seu
meio construido. Ittelson (1978), citado por Fischer (1994b), considera que a
psicologia do ambiente pode ser entendida como o estudo do comportamento
humano em relacdo ao meio ambiente definido e organizado pelo homem. Lee
(1981), define a psicologia ambiental como o estudo cientifico da relagdo entre o
homem e o seu meio ambiente. Para Heimstra (1979), é a disciplina que se ocupa
das relagdes entre o comportamento humano ¢ o meio ambiente fisico do homem.
Stokols e Altman (1987), consideram-na como o estudo do comportamento € do
bem-estar humano em relagiio ao ambiente sécio-fisico. Holahan (1982), entende-a
como um dominio da psicologia cujo foco da investigacdo € a inter-relacfio entre o
meio ambiente fisico e a experiéncia e condutas humanas. Esta perspectiva € também
partilhada por Sanabra (1986), que considera que a pergunta que se coloca ao
psicélogo é saber quais as diferencas que se podem esperar que surjam no
comportamento dos sujeitos (ao nivel psicolégico, psicossocial e inclusive do
rendimento ou da produtividade), quando se produzem mudangas nas condicdes
ambientais onde se desenvolvem as actividades humanas.

Como se pode observar, todas estas defini¢Ses pdem a énfase no estudo das

relagBes entre o comportamento ou conduta humana e ambiente fisico. O homem néo
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& pois considerado produto passivo do ambiente, mas mantém um intercAmbio com
ele e a avaliag@o ambiental, de acordo com Fernandez — Ballesteros (1986), dirige-se
3 analise das inter-relagdes ou interacgdes que se produzem entre um concreto meio
ambiente e a(s) pessoa(s) que o habitam. Ainda segundo este autor (op. cit.), a
avaliacdo ambiental requer o concurso interdisciplinar, nfo obstante o trabalho do
psicélogo avaliador ser imprescindivel, ja que o seu interesse prioritério situa-se nas
relagBes existentes entre esse ambiente especifico e os seus habitantes ou ocupantes
humanos. Como refere Moos (1976), o nosso objectivo tltimo € esse grupo
determinado de sujeitos que ocupam um ambiente concreto; o seu ajuste, a sua
adaptagfo e a forma como o ordenam e como a sua conduta ou comportamento, €
controlado pelo ambiente. Pinillos (1981), assinala que ¢ importante precisar o
conjunto de varidveis que definem a realidade fisica, social e psicoldgica que
pretendemos avaliar com o objectivo de converté-la numa unidade de analise mais
rigorosa. Implica, assim, a selecgfio de variaveis através das quais se realiza a
operacionalizagio do ambiente a avaliar. Para Stokols e Shumaker (1984), citados
por Fernandez—Ballesteros (1986), torna-se extremamente dificil demarcar unidades
de analise ambientais apropriadas, assim como avaliar as suas implicagBes no
comportamento e na saude. De acordo com Moos (1976), o modo como definimos o
ambiente depende do que queremos conhecer deste. Para Muertas (1991) e
Fernandez—Ballesteros (1986), dada a complexidade ambiental, uma anéalise
exaustiva de um ambiente, contexto ou situagio € um mito e a definigéio operativa do
mesmo deve estabelecer-se, prioritariamente, com base nos objectivos tragados ou
estabelecidos.

Fernandez—Ballesteros (1986), referindo o seu préprio trabalho (1983),
considera que hi um conjunto de possiveis varidveis a ter em conta para a
operacionalizagio do ambiente: varidveis fisicas (incluem todo o tipo de
caracteristicas fisicas do ambiente, como tamanho, distincia, ruido, polui¢do, etc,
assim como outras do tipo arquitecténico, considerando-se, aqui, os aspectos do
ambiente fisico construido pelo homem); variaveis sociodemograficas (trata-se de
fixar as caracteristicas mais importantes da populagdo que ocupa o ambiente, tais
como numero, idade, sexo, classe social, estado civil, profisséo, etc), variaveis
organizacionais (os habitantes de um determinado ambiente relacionam-se na base de
certas normas existentes nesse mesmo ambiente de forma explicita ou implicita. A
hierarquia e os canais de comunicagio sdo exemplos deste tipo de variaveis;

varidveis psicossociais (agrupam-se aqui todas as caracteristicas interpessoais que
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ocorrem num determinado ambiente, tais como redes de apoio social, dimensSes do
clima social, etc); varidveis comportamentais (o psicélogo ocupa-se do
comportamento humano, sendo necessario também precisar que tipo de
comportamentos vio ser estudados e na 4rea cognitiva inclui-se a percepgdo que o
sujeito tem do ambiente, assim como as atribui¢3es, expectativas, conhecimentos,
etc). Além da selecgio das varidveis através das quais se pode operacionalizar o
ambiente objecto do estudo, também necessitamos de estabelecer o tipo de
procedimento através do qual vamos recolher a informagdo sobre as Vaﬂévéis
seleccionadas, ou seja, ponderar os métodos, técnicas e instrumentos a utilizar. O
autor, Fernindez-Ballesteros (op. cit.), com o objectivo de estudar o clima
organizacional, avanca ou propde dois instrumentos: o “ Profile of Organizacional
Characteristics”, um questiondrio de Likert, que avalia a percep¢do que oS
trabalhadores tém das caracteristicas da organizagdo e, a WES — escala do clima
social no trabalho, um questionario de Moos e Insel que avalia as varidveis do clima
na organizago. Este wltimo questionario, foi por nés utilizado na Dissertago que ora

se apresenta.

1.2 - Espaco e comportamento

E no quadro das investigagBes em psicologia do ambiente, que o conceito de
espago de trabalho foi introduzido b4 j4 uma quinzena de anos. As varias pesquisas
realizadas ilustram a diversidade de aproximagdes que este tema tem tido e fazem
apelo a um conjunto de disciplinas tais como a arquitectura, a ergonomia, o design, a
sociologia do trabalho e, obviamente, a psicologia (Burillo, 1986; Aragonés €
Amérigo, 1998).

Numa abordagem psicossocial, o ambiente é sobretudo o espago organizado nas
nossas sociedades e constitui o quadro social em que nos inserimos. Todo o espago ¢
construido socialmente e o termo “social”, ndo “(...) é aqui um atributo facultativo,
mas uma especificidade, uma dimens3o central: todo o ambiente humano ¢ social na
sua propria estrutura, porque é o produto de intervengdes que determinam o espago
no qual estamos como ambiente moldado culturalmente” (Fischer, 1994°:10). Para
Moles, citado por Barracho (1989), o espago ¢é o espelho da cultura e ndo € apreciado
em si mesmo mas, em funcio das actividades sociais que ele autoriza ou ngo.

Na perspectiva psicossocial, o espago é definido de intimeras maneiras — como
um lugar, um ponto de referéncia mais ou menos bem delimitado onde se pode situar

qualquer coisa ou onde se pode produzir um acontecimento e onde se pode
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desenvolver uma actividade. Nesta dptica, tal como sublinha Fischer (1989 e 1994),
observa-se neste um dominio especifico ao qual se atribui uma certa autonomia em
relacio as actividades humanas. O espago é, também, definido como um meio que
tomado como um quadro objectivo de influéncia dos factores sociais, dispde-se em
sistema comportando um conjunto de estimulos e de significantes, ou seja, tal como
referem Moles e Rohmer (1977), o espago existe por aquilo que o ocupa. Cada meio
constitui um “recipiente” mais ou menos fechado onde se desenvolve uma parte da
vida social (Fischer, 1989, 1994°, Ifiiguez e Vivas, 1998). O espago pode, ainda, ser
definido como uma forma (Gestalt) social da realidade que intervém num campo de
valores (Lewin) e estrutura a cogniggo da realidade (Fischer, 1989).

Lewin (1951), estabeleceu as bases teéricas de um modelo de andlise social do
espaco, considerado como um factor determinante do comportamento humano. Para
este autor (op. cit.), o individuo esta inserido num sistema onde os comportamentos
dependem dum meio no qual se manifestam e exprimem. Este autor distingue, ainda,
dois niveis na nogfio de meio ambiente: o primeiro nivel considera o meio ou o
espago como uma grandeza material ou geométrica e caracterizada objectivamente; o
segundo nivel, designa o meio “psicolégico”, ou seja, como existe para o individuo e
neste caso niio é somente determinado pelas suas caracteristicas objectivas, mas
também, pelas suas propriedades qualitativas ligadas ao comportamento de um
sujeito no espago.

Para Barker (1968), todo o meio — contexto onde ocorrem as actividades (real
life settings), € um modelo de conduta ja que ele da lugar a um sistema de interac¢oes
entre as caracteristicas fisicas e sociais que interferem com os elementos ou dados
culturais préprios de uma determinada situagfio, assemelhando-se o ambiente ou
meio a uma cena ou cendrio que sugere a adopgdo de tal (ou tais) comportamento(s).
Ainda de acordo com este autor, representa, assim, um sistema de estimulos que
pode produzir, facilitar ou dificultar um determinado comportamento sendo uma
sala de aula, uma sala de cinema, um campo de futebol, uma igreja, um café,
ambientes que induzem a comportamentos  especificos. Trata-
-se, como refere Fischer (1989), de um quadro de anélise que introduz a ideia de
interdependéncia entre um meio e um comportamento, indicando, desta forma, uma
certa influéncia do meio ou do ambiente nos comportamentos e, introduz, ainda, um
tipo de adaptagio que explicita que a reacgdo a um meio ndo assenta apenas sobre as
suas caracteristicas fisicas mas, assenta também, sobre os estimulos dados do ponto

de vista psicologico e social.
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O cenario/local do comportamento ou Behavior setting é, tal como sublinha

Omstein et al., (1995), um termo adoptado na psicologia ambiental ou ecologica,

"cujos principios foram estruturados por Barker ¢ Wright, fundadores de Midwest

Psychological Station (1947), em Oskaloose / Kansas. Ainda segundo os autores
(op.cit. pag. 7), que mencionam Bell et al. (1990), ¢ considerado a unidade basica das
relagdes entre ambiente e comportamento e trata-se de um indicador “que abrange a
ocorréncia de um grande volume de comportamentos, com intensa interdependéncia,
constituindo-se, por sua vez em padrdes repetitivos e consagrados de
comportamentos que interagem com dado ambiente fisico.”

Para Fischer (1994b), cada meio decompde-se num conjunto de micro-meios,
que s3o elos intermédios e sem os quais ndo ¢ possivel perceber os lagos tecidos
entre a sociedade e o individuo. O micro-meio, para este autor (op.cit.), € o seu
ambiente imediato num determinado momento e enquanto tal é a manifestagio
especifica de um determinado espago social que implica contactos mais ou menos
estdveis com um mesmo lugar. O local que uma pessoa ocupa num determinado
momento, tal como um sitio da casa, o espago de uma enfermaria do hospital, a sala
de aulas dos alunos, o gabinete ou o escritério, constitui o micro-meio.

O espago condiciona quer as relagbes entre as pessoas quer as relacdes entre
estas e os seus ambientes (Fischer, 1978; 1989, 1994b; Sanabra, 1986; Fischer e
Vischer, 1997 e Aragonés e Amérigo, 1998), e o homem organiza ¢ produz o seu
meio em funciio de varios factores, tais como a educagdo e as normas sociais e
econémicas, que sdo outros tantos valores inscritos no espago. O meio exerce uma
infludneia sobre o comportamento humano devido & existéncia dos valores nele
inscritos e que actuam como elementos normativos sobre os comportamentos © as
representagBes. O espago aparece como um modelo social da organizagio da
actividade humana, operando simultaneamente como um instrumento funcional e
como cultura. A dimens3o social de qualquer espago ndo pode ser dissociada da
dimensdo cultural — as duas estdo intimamente entrelagadas e constituem as duas
faces de uma mesma realidade: um espago, a sua organizagdo, o seu uso social, séo
cruzados por comportamentos e actividades ligadas aos sistemas de valores vigentes
numa determinada sociedade e que inscrevem maneiras de viver no espago. A
organizagfio espacial exprime o sentido de lugar, dando Fischer (1994b), como
exemplo, a disposigio de cadeiras numa igreja que explicita, ndo apenas a maneira de
nos sentarmos mas, também, uma forma de rezar. Em todas as igrejas, 0s arranjos

s0 idénticos e a disposigio interior desencadeara sempre uma maneira de orar, o que
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levou o autor a afirmar que o interesse do cenario comportamental (behavior setting)
baseia-se no seguinte: o espago social consiste, por um lado, numa realidade
objectiva que tem componentes interdependentes e, por outro lado, em formar
comportamentos estaveis. O cendrio comportamental revela que todo o espago social
se apresenta como uma unidade composta de elementos fisicos que interferem com
dados sociais e culturais consentineos com os lugares e com 0s grupos que neles se
moven.

Os estudos de Sommer (1962; 1969), colocaram em evidéncia a
interdependéncia que existe entre comportamento e espago. Este autor, observando o
lugar ocupado por sujeitos & volta de uma mesa — para terem diversos tipos de
conversas — verificou que, os parceiros ocupam o espago de modo diferente,
consoante a actividade a desenvolver. Trabalhar em conjunto, por exemplo,
“transforma-se” em lugares ocupados frente-a-frente.

Este autor, observou, também, os espagos em cafés onde existe, como €
consabido, um esquema de distribui¢fio de mesas e, assim, da ocupag@o de lugares.
Os lugares ao longo das paredes s#io os primeiros a serem ocupados e s6 depois os
lugares do centro. \

Fischer (1989), assinala que quando se trata de lugares que algumas pessoas tém
o habito de frequentar, manifesta-se um comporfamento territorial em termoé de
“lugar reservado” e, sublinha, que hé dois aspectos que nos ajudam a compreender
de forma particular como se constréi o espago vivido: temos, por um lado, do espago
imagens mentais e, assim, fixamos as caracteristicas do espago e por outro, fazemos
uma apropriagdo do espago. A apropriagdo ¢ um processo interactivo que se traduz
como um mecanismo de adaptacio, que varia em fungfo do sujeito, do espago e dos
meios disponiveis e concretiza-se através de mecanismos em que a marcagdo € a
construciio de um espago pessoal constituem expressdes mais comuns (Fischer,
1990).

Virios factores relacionados com o ambiente, tais como o amontoamento, ruido,
impacto de um ordenamento, inseguranga, influenciam o nosso comportamento e
podem ser considerados “stressantes” (conjunto de perturbagdes produzidas por
factores julgados nocivos ou negativos numa situagio ambiental).

A nogio de stressor do ambiente nfio pode ser observada apenas pelo angulo
fisioldgico mas ele comporta, de acordo com Fischer (1989), dois polos: um
constituido pelas caracteristicas fisicas de um espago, vistas como desfavoraveis;

outro, constituido pelas condigdes psicossociais em que se encontram certos suj eitos
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num dado espago, o que leva a que estas caracteristicas sejam vividas como
stressantes.

Os conceitos de territério, espago pessoal, intimidade (privacy) e as dimensdes
culturais e simbélicas do espaco sio conceitos fundamentais na problematica da
relagio homem-espago. Do ponto de vista da psicologia ambiental, que enfatiza
sobretudo a relacdo ser humano/meio fisico, o conceito de adaptagio tem sido uma
tematica que tem vindo a ser estudada (Gongalves, 1993, Fischer, Bell e Baum, 1984,
Holahan, 1982, Proshansky, Ittelson e Rivlin, 1976, Stokols, 1978, Wicker, 1984).
Como afirma Gongalves (1993), é exactamente em torno de nogdes como o stress, 0
sobrepovoamento, a privacidade, o espago pessoal, a territorialidade e de tudo aquilo
que se costuma englobar sobre o termo “proxémica”, que ¢ possivel conceber o papel
activo que as estratégias de adaptagdo desempenham enquanto mecanismos de
confronto tendentes a superar os aspectos negativos do meio. O estudo do espago
bem como a forma como a relagio nimero de pessoas/drea se distribui, tem
constituido uma preocupagdo para varios autores interessados na dinfmica da
proxémica (Baum & Paulus, 1987; Cox, Paulus e McCain, 1984; Paulus, 1989;
Valera e Vidal, 1998; Hombrados, 1998). O conceito de proxémica, introduzido por
Hall, em 1966, refere-se, como observa Freedman (1975), ao estudo do espacgo
pessoal. A quantidade de espago disponivel e a distdncia entre as pessoas € um
elemento importante no conhecimento do meio, tendo importantes efeitos no
comportamento das pessoas e indicando, também, como se sentem ao utilizar o

espaco e entrar em interacgdo com outros sujeitos (Torvisco, 1998).

1.2.1 - Nocido de territorio

Altman (1975), utilizou o conceito de territério para designar um local ou area
geografica ocupada por uma pessoa ou um grupo que fazem dele, de certo modo, a
sua propriedade o que implica, geralmente, a apropriagdo ou a personalizacdo de um
lugar, com a ajuda de marcadores como, por exemplo, uma placa de identificacdo na
porta de entrada e sinais de propriedade. Tambem se manifesta, igualmente, pela
existéncia de fronteiras interpessoais, provocando toda a intrusdo, reacgdes
defensivas varidveis, tais como agressividade, ameagas, avisos, desconforto,
ansiedade, entre outras. A territorialidade ¢ fundamentalmente um mecanismo de
regulagio da nossa fronteira com o outro (Altman e Chemers, 1980). Personalizacdo
e possessdo ou dominio regulam assim as interacgBes sociais e asseguram a

satisfacio de diferentes necessidades quer sociais quer fisicas (op.cit.). Os
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individuos, ao contrario dos animais, nfio se apropriam unicamente do territério mas,
apropriam-se, ainda, dos valores ou dos objectos. O comportamento territorial
humano ¢é altamente socializado pois que este nfio se encontra directa e
exclusivamente dependente das caracteristicas fisicas de um local, mas integra as
percepgdes, a utilizagio e a protecgdo de certas zonas ou objectos, o que néo implica
o dominio legal de um espago mas simplesmente uma acgdo ou influéncia
independente da propriedade, no sentido juridico, expressa por indicios ou
reguladores como a marca. A territorialidade parece ter, assim, uma fungdo essencial
que ¢ a apropriagio de um espago, tratando-se de um fendémeno estreitamente ligado
4 comunicagio e a regulagio da intimidade ou da privacidade (Valera e Vidal, 1998).

Altman (1975), distingue trés tipos de territérios, o primdrio, o secundario e o
publico. O territério priméario é ocupado de maneira estavel e bem identificado. B
controlado pelos seus ocupantes que nele permanecem habitualmente por um tempo
prolongado, e.g. residéncia ou gabinete de trabalho. Este territorio, assegura uma
funciio de intimidade, pode ser personalizado e tem um papel essencial na saida dos
sujeitos da esfera piblica o que se manifesta e se observa bem quando entramos em
casa, fechamos a porta e nos sentimos ao abrigo do mundo exterior. Uma outra
funggo, deste tipo de territério, traduz-se em termos de refugio pessoal. O territério
secundério, nfio é nem totalmente privado nem totalmente piiblico e néo se estende a
ideia de espago institucional. No interior de espagos sociais, ele relaciona-se com 0s
enclaves criados por grupos e regidos por regras mais ou menos formais e estritas em
conformidade com o direito de acesso e uso destes espagos (Fischer, 1994%). Sio
exemplos deste tipo de territério, os lugares sociais que permitem a reunifio de
pessoas e que podem ser objecto de uma apropriagéo especifica se o grupo tem o
hébito de mestes se reunir, podendo, por exemplo, os cafés da aldeia ou de bairro,
serem considerados como territérios secundérios. Também num hospital, cada
servico pode ser visto como um territério devido a presenga de vérios sinais, tais
como: nomes dos médicos responsaveis pelo servigo em questdo, cor do uniforme ou
das camisas do pessoal (Fischer, op. cit.).

Numa escola, a sala de aulas pode também ser considerada como um territorio
secunddrio, apropriando-se os alunos do espago da sala de aulas onde ocupam com
bastante frequéncia os mesmos lugares. Este territorio revela a natureza ¢ a qualidade
das interac¢des desenvolvidas nestes espagos. Por 1iltimo, o territorio ptiblico ¢ o tipo
de territério ocupado temporariamente por uma pessoa Ou por um grupo ¢ a sua

caracteristica é a de ser publico, pertencendo a todos ainda que teoricamente.
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Contudo, os primeiros ocupantes sdo os seus proprietdrios provisorios, sendo os
comportamentos regidos em grande parte pelas normas sociais e pelos costumes. S0
exemplos, deste tipo de territério, os parques, as ruas, os bancos publicos, cabinas
telefonicas, etc.

A distingdio em diferentes tipos de territérios € importante por mostrar que no
espago social global se fixam limites a lugares definidos, organizados para receberem
ou admitirem actividades mais ou menos privadas, publicas ou sociais (Altman,
1975; Fischer, 1989 e 1994°).

A partir da observagdo das diversas actividades que os varios tipos de territério
tornam possivel, Hall (1973), identificou trés tipos de territérios: territérios com
organizacfio fixa; os territérios com organizagdo semi-fixa e os espagos informais. Os
territérios com organizagdo fixa seguiam aqueles cujos limites sfo estabelecidos de
modo rigido com o objectivo de permitirem um determinado numero de actividades.
Por exemplo, a nossa casa ou residéncia comporta uma organizagdo fixa de
espago — h4 uma relagfio evidente entre o arranjo ou o ordenamento das salas e as
actividades nestas desenroladas/a desenrolar, e.g. preparagdo da comida, a refei¢do, o
sono, etc, todas estas limitadas a um espago concreto manifestando-se, aqui, uma
correspondéncia entre certos aspectos do espago e certos comportamentos. Os
territérios com organizagio semi-fixa, definem-se pelo conjunto de elementos
semi-fixos que se observam nesta, tais como o mobilidrio e todo o equipamento e,
como enfatiza Fischer (1994b), pela relagfio existente entre este tipo de organizagdo
espacial e o comportamento. Os elementos do espago com caracter semi-fixo podem
incentivar ou constranger as actividades e as trocas segundo o modo como estdo
dispostos ou ordenados. Um exemplo podera ser a disposi¢go dos sofas numa sala de
estar. Segundo as regras estéticas, esta disposigdo pode ser bastante interessante mas
ndo facilitar o didlogo ou o convivio. Assim, um ordenamento baseado unicamente
em orientagdes estéticas pode obstaculizar o desenvolvimento de certas actividades.
Por tltimo, o espago informal estabelece-se através de um certo mimero de distancias
que mantemos nas nossas interacgdes ou relagdes com os outros.

As fungbes da territorialidade sfio variadas e na vida quotidiana esta pode
facilitar a organizagfio e a gestio das actividades num espago e desenvolver a
utilizagdo de mapas cognitivos orientando os comportamentos dos individuos pela
relacdo que se estabelece com estes locais. Num grupo ou numa organizago, os
comportamentos territoriais exprimem-se segundo o estatuto ou a situagdo dos

sujeitos. O facto de se partilhar um mesmo territério permite aos seus ocupantes a
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aquisiciio de conhecimentos e experiéncias comuns, 0 desenvolvimento de confianca
mitua e uma coesdo de grupo, oferecendo o controlo de um territério, a ocasido deo
sujeito exprimir a sua identidade e de se distinguir dos outros (Fischer, 1989, Valera
e Vidal, 1998).

O meio nunca é neutro ja que articula um conjunto de informagdes proprias que
inibem, desencadeiam e facilitam ou dificultam padrSes de comportamentos, modos
de pensamento e de sentimentos, (Gonzélez e Parejo, 1991). O espago fisico;
qualquer espago fisico no qual o homem se enconira e/ou se desenvolve, ocasiona a
produgio do respectivo mapa cognitivo (Aragones, 1986). O mapa cognitivo sera,
assim, uma ferramenta bésica para adaptagio do individuo a um ambiente ja que este
reproduz um esquema de orientagdo que dirige a acgdo do individuo (Neisser, 1981,
Aragonés, 1986 e Jordi et al. que citam Artés, Ibarra e Salguero, 1982). Stokols
(1978), comsiderou que a psicologia do espago coloca em evidéncia a nossa
necessidade constante de informacdes espaciais sendo a cogni¢do ambiental um
conjunto de processos perceptuais, cognitivos e afectivos, pelos quais um individuo
adquire os seus conhecimentos sobre o seu meio sociofisico.

A aprendizagem do espago é, assim, uma modalidade central de adaptacdo ao
nosso meio condicionando esta a integraciio social pela aquisicdo de condutas
elaboradas em fungdo dos locais (Fischer, 1989). Enquanto sistema de interaccdes, a
percepcio ambiental efectua-se, de acordo com Stokols (1978), segundo vérias
modalidades — uma modalidade interpretativa que se relaciona com a cogni¢éo € a
construcdo do meio; uma modalidade avaliativa que tem a ver com a qualidade de
um espago e que opera em fungdo de cdédigos ou de critérios mais ou menos
normativos e uma modalidade activa-reactiva, que se relaciona com a intervengéo e
com o impacto do espago. A percepgio do espago, como sublinha Fischer (1989,
1994b), joga, desta forma, com varios niveis — cognitivo, normativo e afectivo que
sdo inseparaveis e que constituem uma maneira privilegiada de conhecer o que nos

rodeia ou envolve.

1.2.2 - Proxémica e factores stressantes

De acordo com o anteriormente exposto, multiplos factores relacionados com o
ambiente, tais como a densidade, amontoamento, ruido, impacto de um ordenamento,
entre outros, influenciam o nosso comportamento e podem ser considerados

“stressantes”.
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Densidade (density) e amontoamento (crowding), sio termos distintos com
significados também diferentes, de acordo com a distingio introduzida por Stokols
(1972, 1976 e 1978). A densidade sera a simples relaciio de um ntimero de sujeitos
com um espago disponivel, podendo destringar-se dois tipos de densidade: a interior,
formada pelo niimero de ocupantes num alojamento ou diviséo ¢ a exterior, que € o
niimero de pessoas por metro quadrado num espago construido. O amontoamento ou
sobrepovoamento (crowding), designa de acordo com Fischer (1989), e Hombrados
(1998), um estado psicolégico que ¢ criado pelo facto de se encontrar num espago
com um numero de pessoas demasiado elevado em relagdo a satisfacdo ou ao
conforto esperado ou procurado nesse lugar. Trata-se, assim, de uma sensacéo
negativa provocada pelo stress atribuido ao facto de estarmos num local onde
existem demasiadas pessoas. O amontoamento sera, assim, o sentimento de
desconforto mais ou menos pronunciado produzido por uma situagio de densidade.
A prisgio tem sido dos locais onde a relagdio entre stress € amontoamento tem sido
estudada com grande frequéncia (Gongalves e Vieira, 1995). Este tipo de
organizacdo proporciona um enorme conjunto de condicdes de habitacdo (e.g. celas
{inicas, camaratas), para além de outros espagos (e.g. atrios, corredores, recreios),
com caracteristicas especiais derivadas, da utilizagio que lhes ¢ dada. Ainda
segundo estes autores, um dos principais estimulos de origem ambiental
desencadeadores de reacgdes de stress é o sobrepovoamento. Em certas condigdes €
para algumas pessoas, um determinado niimero de densidade num contexto levard ao
aparecimento da sensagdo de sobrepovoamento, enquanto para outras isto ndo
acontecera.

Fischer (1994b), sublinha que de acordo com algumas investigagdes a densidade
exerce uma influéncia maior sobre certos tipos de populagdes que sobre outras. Por
exemplo, as que vivem em institui¢des fechadas, como os presos, desenvolvem um
sentimento de amontoamento tanto mais forte quanto estas nfo podem exercer
nenhum controlo sobre o ambiente imediato. Reacgdes diversas podem surgir:
comportamentos agressivos, defensivos, distanciamento, etc. As consequéncias do
amontoamento, como de qualquer efeito espacial, ndo sdo resultado de um unico tipo
de causas — a densidade nfo tem, enquanto tal, efeitos positivos ou negativos: ela é
qualificada socialmente de acordo com as condi¢cdes em que 0s individuos se
encontram. O amontoamento é o fruto de uma avaliagio psicologica em fungéo de

multiplos factores: o individuo interpreta-os em termos positivos ou negativos
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segundo a resposta que espera (Baum e Paulus, 1987; Gongalves ¢ Vieira, 1995;
Hombrados, 1998).

Oldham e Rotchford (1983), consideraram que a densidade social refere-se ao
nimero total de individuos que permanecem num determinado espago € o numero de
divisdes refere-se ao mumero de paredes ou de divisérias envolvendo a 4rea de
trabalho individual. Consideraram, ainda, pelos seus estudos, nfo existir relagdo
‘entre a maioria das caracteristicas analisadas e as experiéncias de privacidade, a qual
esta fortemente associada ao nivel de interacgdes comportamentais no trabalho.

Para Fried (1990), uma limitag&o dos estudos, de espagos de trabalho, tem sido o
de se focalizarem no efeito principal das vérias caracteristicas dos locais de trabalho,
sem terem em conta as relagbes compensatérias existentes nessas caracteristicas.
Num escritério com elevada densidade as pessoas podem, ainda assim, vivenciar um
nivel de privacidade relativamente elevado, ou seja, com baixo nivel de controlo
visual se a sua area de trabalho pessoal estiver envolvida ou cercada por divisérias e
um escritério aberto sem divisérias pode estar associado a niveis relativamente
baixos de controlo visual se o nimero de individuos que ali opera for pequena. Ea
presenga simultinea de um miimero reduzido de divisérias e um elevado nimero de
pessoas num local de trabalho que estard associado a maior exposi¢cdo e controlo
visual do que cada uma destas caracteristicas individualmente consideradas.

Oldham e Rotchford (1983), consideraram que existe uma correlagéo positiva e
significativa entre privacidade sentida e satisfagdo, designadamente satisfacdio no
trabalho.

Hatch (1990), refere os estudos de Sundstrom et al. (1980), e compara os
comportamentos dos empregados de escritério que trabalham em espagos privados
com aqueles que nfo trabalham em espagos privados, sendo a privacidade mensurada
por duas varidveis dicotémicas — escritérios abertos/fechados e espagos partithados
versus espagos nio partilhados. O escritério privado através de paredes e/ou portas
permite privacidade enquanto que partilhar o escritério reduz a privacidade expondo
o individuo com a continua presenca de outros. Os resultados do estudo indicam que
pelo menos dois dominios diferentes aparecem ligados ao estatuto e a comunicaco.
No dominio da comunicagio, este estudo sugere que a privacidade pode encorajar a
comunicagdo ¢ que a auséncia de privacidade limita-a, podendo isto parecer
contraditério com o que normalmente se pensa. Quanto ao estatuto, se 0s €spagos dos
escritérios sdo homogéneos na organizagio, ndo havendo, por exemplo, privacidade,

entfio isto nfo parece afectar a satisfagio; os resultados apontam, contudo, no sentido
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de que a existirem alguns escritérios com privacidade, as pessoas que ndo os tém
sentem-se mais insatisfeitas. O termo inglés privacy tem sido traduzido quer por
privacidade quer por intimidade, podendo ser definido, de acordo com Morales
(1986), e Valera e Vidal (1998), como o direito do individuo de decidir qual a
informagdio sobre ele proprio que deverd ser comunicada aos oufros € em que
condicbes. Fischer (1989) identificou quatro dimensdes principais: a
soliddo/isolamento (trata-se da situagfio em que o individuo esté4 isolado dos outros
sujeitos e implica o isolamento fisico permitindo, em teoria, a reflexdo pessoal, a
auto-avaliacdo e uma relaxagio emocional); a intimidade (diz respeito a situagdo de
uma diade ou de um pequeno grupo que &, assim, afastada do “exterior”, e permite
uma comunicagdo “protegida” nesta unidade social bem como a livre expressdo de
emogdes); o anonimato (situagdo em que o individuo ndo tem nenhuma identidade
com o outro — ele pode libertar-se ou desobrigar-se da identificagdo e da
semelhanca), ¢ a reserva (frata-se do estabelecimento ou criaglo de barreiras
psicolégicas numa comunicagio). Estas diferentes dimensdes manifestam-se de
maneira privilegiada nos lugares definidos como “privados”, como a residéncia, o
escritorio, o clube, etc. Os ocupantes podem controlar as fronteiras e o acesso agindo
sobre certos comportamentos, tais como abrir ou fechar as portas. Sundstrom,
Herbert e Brown (1982), sublinham que, de acordo com as pesquisas efectuadas em
escritérios, pode estabelecer-se uma correlago entre os sentimerntos de privacidade e
a existéncia de barreiras fisicas, tais como paredes, tabiques, divisérias, etc. Referem
ainda estes autores (op. cit.), que os resultados mostram que este sentimento de
intimidade & tanto maior quanto mais o escritério tem, por um lado, divisérias que se
levam até ao tecto e, por outro, dispSe de porta que se pode, eventualmente, fechar.
Assim niio serd de estranhar que este sentimento seja maior junto de quadros da
organizagio do que junto dos restantes empregados, porque o seu estatuto lhes
confere um invélucro protector mais seguro.

Altman (1975), considera que o conceito de intimidade ¢ essencial para
compreender as relagdes entre comportamento e meio, identificando este autor frés
componentes fundamentais: o controlo ¢ a regulagdo da interacgéo social (fungdo
interpessoal); o desenvolvimento e os papéis e estratégias de interacgdo (fungdio de
interface com o outro) e a expressdo de identidade e a proteccdo da imagem pessoal
(fungdo individual). Assim, a intimidade pode ser definida em termos das interacgdes

incluindo os recursos do meio fisico.
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O espago é concebido em termos do lugar, do modo de ocupagdio deste que
inclui o uso que se faz dele; das actividades que nele se manifestam e desenvolvem e
o sentido que ele tem (Fischer, 1994%). Aprendendo cada um de nés a considerar
como seu o espago que o rodeia, importa ter presente o conceito de espago pessoal,
que engloba todas as dimensSes qualitativas de ocupagdo de um
espago — movimentos do corpo, a posigdo deste e, ainda, impressdes sentidas na
esfera imediata. Para Moles e Rohmer (1977), este espago pode ser apreendido em
termos de bolha ou de concha subjectiva, no interior da qual cada um de nos se
encontra e cada um constréi: para si mesmo um conjunto de conchas que
representam a nossa relagdo no espago determinando uma diferenciagio entre “eu” e
os “outros” e entre “eu” e o “mundo”.

Para Torvisco (1998), ndo faz sentido falar-se de espago pessoal quando se estd
s6, mas apenas quando existe ou estd implicada outra pessoa podendo designar-se,
como propds Patterson (1976), espago interpessoal.

O espago pessoal exprime-se através da introduglo de certas distdncias que
mantemos nas nossas conversas com as outras pessoas ¢ de acordo com as situa¢des
em que nos encontramos. O modelo de Hall considerou ou recenseou quatro grandes
tipos de distincias, fntimas, pessoais, sociais e publicas, podendo cada uma destas
formas variar segundo a personalidade dos sujeitos e os aspectos socioculturais do
ambiente. Este autor distingue ainda duas fases: a préxima e a afastada (Soczka,
1996; Fischer, 1994%). A distancia intima varia de quinze a quarenta e cinco
centimetros e revela a proximidade, fisica, social e afectiva dos individuos uns em
relagio aos outros, permitindo e implicando enormes cargas informativas (também
visuais, tacteis e olfactivas). A distincia pessoal varia de quarenta e cinco e cento e
vinte centimetros, manifesta-se em particular nas relagdes amigéveis e nas conversas
de carécter privado. A distincia social caracteriza-se, tal como sublinhou Fischer
(1994b: 33), por aquilo que Hall designou “o limite do poder sobre outrem”, tratando-
se da distancia estabelecida nas relagdes sociais comuns e em particular nas relagdes
proﬁésionais. Nesta distincia que varia de um metro e vinte centimetros a trés metros
¢ sessenta centimetros, a presenga de uma pessoa estrantha ao espago onde se verifica
esta mesma distincia pode ser sentida como incémoda. A distancia publica ¢ a que se
verifica em situacBes oficiais podendo ser utilizada em publico noutra situacfio e
varia entre os trés metros € sessenta centimetros e os nove metros. Nesta, a
comunicagio interpessoal directa, sobretudo na distancia publica afastada, torna-se

impossivel salvo, como refere  Soczka (1996), elevando ou amplificando
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artificialmente a voz, ¢ as paralinguagens gestuais predominam sobre as expressdes
faciais como forma de comunicag#o.

De acordo com Evans e Howard (1973), os esquemas de espago pessoal sdo
modelos aprendidos que sio reforgados no decurso da socializagdo. Altman (1975) e
Fischer (1989 € 1994°) consideram que a utilizagio das distincias varia em fungéo de
véarios factores: individuais (idade, estatuto social, grupo), interpessoais (atracggo,
coesdio, simpatia, antipatia), situacionais (elementos fisicos ligados ao contexto) e
culturais. A utilizacdo das distincias estd sempre associada a um repertério de
actividades, de relagdes, de emogdes e de dados culturais que se conjugam para
determinar a estrutura da troca social e, se a marcagfo das distdncias muda de acordo
com as situa¢Bes é porque a sua fungio é com frequéncia a de defender o espago
pessoal (Fischer, 19949

O espago pessoal cumpre duas fungdes principais: de auto-protecg@o, de
comunicagdo, e regulagio de intimidade (Holahan, 1982; Fischer, 1994°; Torvisco,
1998). A fungio de auto-protecgdio actua como um amortizador contra as ameagas
fisicas e emocionais que provém de outras pessoas e, ainda actua contra possiveis
encontros sociais fisica e psicologicamente incémodos através da regulagdo e
controlo da quantidade e tipo de estimulagdo sensorial. Outra fungdo ¢ a
comunica¢do e regulagio da intimidade. No primeiro caso, trata-se de transmitir
informacdio acerca da relagio entre os participantes, nomeadamente, através da
distancia seleccionada. Este espaco pessoal regula a quantidade de intimidade que
existe entre duas pessoas. Como Fischer (1989) refere, a regulagdio da intimidade
manifesta-se assim que um individuo quer escapar a uma situagdo, o que se pode
traduzir de varias formas: em casa pode reorganizar e rearranjar elementos do seu
ambiente para se sentir “mais & vontade”, ou negociando a utilizag&o do espago com
os outros que o partilham. Holahan (1982), refere, ainda, uma outra fungdo: a da
atracgo interpessoal - a amizade, a atracgdo fisica, a aversdo e a afinidade entre as
pessoas, as suas caracteristicas fisicas e o tipo de influéncia que exercem, sdo

factores determinantes da distancia interpessoal.

1.2.3 - Espacos de trabalho

E usual afirmar-se que “vivemos numa sociedade de organizag3es. Realmente, a
maior parte de nés nasce numa organizago (hospital / maternidade), estuda numa
organizag3o (escola priméria / secundaria / universidade), trabalha numa organizagao

(Bancos, empresas industriais, seguradoras, hotéis...) e nos seus tempos de lazer
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utiliza intensamente os servicos prestados ainda por organizagdes (hotéis,
restaurantes, cinemas, museus...), ou os produtos por elas produzidos (artigos de
desporto, filmes, discos, livros...)” (Sousa, 1990: 16). A maior parte do nosso
trabatho e da nossa vida quotidiana desenrola-se ou desenvolve-se nas organizacdes,
razdo pela qual os espagos organizacionais sio, de facto, espagos importantes.
Fischer (1994%) considera que toda a organizagio corresponde a visibilidade de
um lugar, de um edificio, e manifesta-se por um leque de caracteristicas materiais
que acolhem a actividade ou as actividades que ali se desenvolvem. Os espagos que
a compdem “formam o quadro das nossas diversas integragdes, servindo igualmente
de expressdo das nossas pertengas sucessivas a categorias ou grupos determinados” e
“induzem atitudes ligadas a sua configuragdo”. (op. cit.: 137). Refere ainda que todo
o espago institucional ou organizacional é “sempre um espago estandardizado que
integra um certo nimero de elementos em termos de equipamentos, devendo o
conjunto conferir uma grande estabilidade. Este espago rigorosamente programado
baseado numa racionalidade, que pretende definir da maneira mais funcional a
relagdo espago/actividades/individuo, sé se compreende realmente se relacionarmos
esta concepglio do espago com uma outra dimensdo que lhe confere o seu real
significado: todo o espago institucional é organizado porque ¢ um espago sob
controlo, um espago que obedece em cada caso a um certo mimero de regras de
vigilincia; o espago institucional s6 se compreende se o considerarmos como
expressio de uma estrutura de poder que se difunde no interior desses modeios
espaciais.” (pag. 139 e 140). Existem vérias regras nestes espagos: regras de
afectacfio (cada coisa no seu lugar e cada individuo num determinado lugar); fruigéo *
pontual dos espagos (as instituigBes autorizam o seu pessoal a ocupar parcelas de
espaco em momentos definidos do seu dia (e.g. reunir-se no bar das 12h e 30m as
"14h 00m). O controlo dos espagos € modﬁlado segundo a natureza das actividades
oferecendo certos espacos um “tubo de escape”, em relagéio a outros locais que t€ém
um controlo mais apertado); regras de divisdo do espago, segundo o nivel hierarquico
(em fungiio do nosso estatuto teremos direito a tal ou tal espago reservado a que
outros n3o tém acesso); regra de proibigio de acesso (refor¢a a regra anterior
mostrando a consisténcia do controlo que aqui se exerce na medida em que significa
uma exclusio pontual ou parcial de alguns grupos em relagdo a alguns espagos. A
expressio “entrada proibida a pessoas estranhas ao servigo”, mostra a existéncia de
fronteiras no interior de espagos organizacionais). Estas regras expressam, pois, 0

facto de estarmos perante um espago sob controlo que coloca o syjeito numa situagdo
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de liberdade vigiada e, o papel do individuo na organizagio ser definido por esta.
Estes espagos organizam as relagdes através do jogo da distribuigdo dos ocupantes no
espago a que estdo afectos.

De acordo com Fischer (1989), a importancia do ambiente de trabalho impds-se
a partir do momento em que se tomou consciéncia dos efeitos nefastos do
Taylorismo. Os primeiros trabalhos relativos ao ambiente de trabalho (Munsterberg,
1915, citado por Fischer, 1989), manifestaram uma dupla preocupagio — determinar
quais as condigBes materiais ambientais (luminosidade, ruido, calor, fumo), que sdo
causa de fadiga, de absentismo e de acidentes e, ainda, de melhorar a produtividade
dos trabalhadores diminuindo o impacto destes factores. Esta 6ptica considerou os
factores ambientais como factores de consisténcia ou de mau desempenho na medida
em que eles no contribuem para a realizagdo das tarefas a desenvolver. Foi apos o
advento da grande inddstria e do Taylorismo que os locais de trabalho foram objecto
de um tratamento novo e especifico — era necessério organizar o espago da maneira
mais racional que fosse possivel, a fim de aumentar a produtividade. A légica
Taylorista introduziu um principio de funcionalidade unica, constituindo a
especializagfio dos espagos um padrio do trabalho industrial que liga os sujeitos aos
respectivos postos de trabalho para efectuar as tarefas repetitivas e parcelares.

A psicologia dos espagos de trabalho, propde uma nova leitura das interac¢des
entre o comportamento humano e a organizagdo. Uma tal aproximagdo assenta no
facto de que a estrutura do trabalho se reflecte na distribuiciio dos espagos. Ela
considera o sistema organizacional a partir da estruturagio dos locais ¢ dos sitios
repartidos e utilizados pelos individuos ndo somente em fungdo dos imperativos de
producdo, mas também pela ligagdo a condutas e sistemas de valores que fazem da
utilizagio do espago uma maneira de trabalhar e definem a empresa como um
territério social. B no quadro das pesquisas em psicologia do ambiente que 0
conceito de espago de trabalho foi introduzido j& h4 uma quinzena de anos tendo-se
tornado um objecto de estudo especifico. Como sublinham Fischer e Vischer (1997),
o interesse dado ao meio ilustra uma nova maneira de considerar a vida do trabalho a
partir do papel atribuido ao espago como factor que permite ndo apenas determinar o
efeito de tal ou de tais caracteristicas fisicas deste sobre o comportamento mas,
também, o de realcar a atengfio que deve ser dada ao espago tal como © vivido nas
situagBes de trabalho. Nesta perspectiva, o espago de trabalho n3o deve ser
considerado como um objecto puramente exterior, mas sim, como um sistema

interactivo no qual o ordenamento deste e o trabalho formam dois pdlos
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interdependentes. Ainda de acordo com os autores anteriormente mencionados (op.
cit.), os espagos de trabalho, como todos os lugares, sio produtos da sociedade que
os criou em funcdo de um certo nimero de critérios econémicos, técnicos e sociais,
dependendo estes da concepgiio que se tem do trabalho e do valor que lhes ¢
imputado numa determinada cultura.

Os espacos de trabalho, de acordo com Fischer (1994b), possuem as seguintes
caracteristicas:

1~ Trata-se de Iugares distintos e separados dos locais onde se habita. Ainda
que o alojamento seja ou possa ser considerado como um local de trabalho
através dos equipamentos informaticos na residéncia, acontece que na
maioria das situaces, o espago de trabalho continua a ser um lugar de fora
ou externo ao domicilio;

2° - Existem imposicdes ligadas ao funcionamento desses espagos. Um lugar
de trabalho é um espago que, do ponto de vista juridico ou legal ndo é
nosso, nfo nos pertence e é um lugar imposto no qual somos colocados e
no qual somos informados do que temos de fazer;

3% . Trata-se de um espago — tempo programado, isto €, o sujeito executa o seu
trabalho num local determinado, durante um tempo definido ou estipulado
que lhe é imposto de forma mais ou menos rigorosa.

O espago determinado indica o cenério (setting) de cada um, o seu campo de
insercdo, os locais a que tem acesso ou aqueles que lhe sdo interditos e, em
simultineo, este sistema é um indicador do lugar que cada um ocupa no organograma
da organizacio (Fischer e Vischer, 1997). Todo o espago de trabalho define-se como
um espacgo controlado. As suas formas de expressfo sdo variadas mas verificamos na
maioria dos casos, que o superior hierdrquico pelo jogo dos espagos, tem a
possibilidade de observar o que faz o seu subordinado.

Como se referiu anteriormente, foi a partir da tomada de consciéncia dos efeitos
do Taylorismo sobre o estado psicolégico do trabalhador, que os primeiros trabalhos
em psicologia industrial comegaram a interessar-se pelo ambiente/espago de
trabalho. O meio foi sobretudo pensado segundo um modelo de causalidade que
assentava no seguinte postulado: agindo sobre o espago de trabalho influenciamos o
comportamento e, desta forma, melhora-se a produtividade (Fischer e Vischer,
1997).

A experiéneia efectuada na Western Electric Company, na fébrica Hawthorne

sobre a direcgio de Elton Mayo, vai relativizar o papel do espago fisico e colocar em
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questdio o esquema mecénico entre meio fisico de trabalho e o comportamento dos
trabalhadores. Ainda que o meio fisico seja realmente importante no comportamento
dos individuos, as relagdes vividas no espago — trabalho mostram também que a
relagiio no trabalho nfio se limita nunca a uma relagdio de causalidade puramente
linear. Assim, Fischer (1994b), sublinhou que quando um grupo de trabalho tinha
uma forte coes?o, isto é, quando os membros se entendiam bem e gozavam de uma
certa autonomia na organizacio das suas actividades, um ambiente visto como
negativo, pouco valorizante, e, ainda, pobre, tinha uma influéncia minima na
produtividade. Por outro lado, verificou-se que existindo tensdes no seio de um
grupo e sendo o ambiente analisado negativamente, isso poderia explicar uma menor
produtividade.

No dominio dos espagos de trabalho uma das criticas dirigidas a psicologia
ambiental, diz respeito 4 sobrevalorizagdio dada ao espago comparativamente a outros
factores (Fischer, 1983, 1989; Fischer e Vischer, 1997). Ainda que muitas pesquisas
tendam a demonstrar os efeitos negativos de um ambiente sobre o rendimento, como
referiram Sundstrom e Sundstrom (1986), é necessério ter em conta que esta variavel
estd ligada a muitos outros factores tais como a motivacdo, as capacidades € os
* conhecimentos pessoais, a experiéncia profissional, a qualidade das relagdes, etc, de
modo que o stress atribuido ao meio resulte da combinagéo destes elementos e ndo se
tenha assim, como Fischer e Vischer (1997) estimaram, um modelo determinista que
considera que os equipamentos e o meio fisico e certas variaveis, como a iluminagdo
e a ventilagio sdo stressoras e tém uma influéncia sobre a produtividade. Contudo,
segundo referem estes ultimos autores (op. cit.), ha uma necessaria relagdo entre o
meio e os comportamentos, existindo inclusivamente, certos tipos de ordenamento
que levam & manifestagio de efeitos stressantes, e.g.: sindrome do edificio doente
(sick building syndrome), que serd devido, entre outros factores, a uma ma concepgio
dos locais, ao aquecimento e a ventilag@o.

Para Baron (1994), as investigagSes indicam que para muitos individuos, a
qualidade envolvente do seu trabalho é um aspecto bastante importante, € refere um
inquérito realizado na América, a mais de mil trabalhadores de escritdrio, no qual
cerca de 40%, classificaram as condigSes fisicas dos seus espagos de trabalho como
um factor essencial na avaliagio destes.

Para Fischer e Vischer (1997), os espagos de trabalho deverio ser considerados

como sistemas interactivos onde as situacdes de trabalho, comportamentos
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profissionais, relagdes com a tarefa, clima social, combinam-se com a avaliagdo que
as pessoas fazem do seu meio.

Numa organizagio, podemos encontrar vérios tipos de espago de trabalho:
Fischer (1983, 1989) e Fischer e Vischer (1997), falam-nos em espagos de fabrico e
de escritério. Consideram ainda, estes autores, a existéncia de espagos sociais €
espagos de circulagfo. Os espagos sociais incluem diferentes tipos de espagos que se
encontram na periferia ou na margem dos espagos definidos como espagos de
trabalho e sdo, assim, zonas intermédias. S83o exemplos deste tipo de espagos, os
vestiarios, salas de repouso, cantinas e salas de reunides que constituem zonas onde
os individuos tém a possibilidade de sair provisoriamente de um espago identificado
essencialmente com a imposigdo de trabalho. Estas areas ou zonas asseguram, duas
outras fungdes: por um lado, enquanto sistemas de transi¢do, articulam
simbolicamente a entrada ou saida que permite operar essa passagem de uma
situaciio a outra; e, por outro lado, tém também uma funcio catartica, ou seja,
possibilitam que os trabalhadores do ponto de vista fisico ou psicolégico aliviem a
sua carga de trabalho, permitindo-lhes que nestas possam conversar mais livremente
exprimindo, deste modo, muitos dos seus sentimentos e emogdes relacionados com o
trabalho e com a forma de se vivenciar. Os espagos de circulagdo correspondem ao
conjunto de locais destinados & deslocag@io das pessoas € objectos. As classifica¢bes
deste tipo de espago permitem reter trés categorias distintas: os acessos € corredores
imediatos ou em torno do posto de trabalho, os espagos de circulagdio interna a
empresa e as vias de acesso que constituem as trajectdrias das entradas e saidas do
trabalho. Estes espagos sio conhecidos como uma parte integrante do sistema de
trabalho e tém sido objecto de estudos variados sobretudo ergonémicos que tentaram
definir distAncias 6ptimas de um ponto a outro como, por exemiplo, a distancia entre
o vestidrio e o posto de trabalho, para além dos estudos relacionados com a
seguranca. Para a psicologia do espago, estes constituem lugares interessantes porque
sdo objecto de praticas paralelas que possibilitam aos sujeitos escapar esporadica ou

episodicamente & 4rea funcional que os encerra no trabalho respectivo.

1.2.3.1 - Espacos de fabrico

Os espagos de fabrico ou de produgdo, constituem o modelo do trabalho
industrial sendo, este espago marcado pela organizagdo Tayloriana. Nestes espagos,
o conjunto dos postos de trabalho ligados entre si por um elo funcional caracteriza-se

por um relativo isolamento. O conjunto destes postos estdo ligados entre si como ja
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se referiu, por sequéncias encadeadas umas nas oufras, definindo a cadeia de
producgo (assembly line), e sdo ocupados por uma m#3o-de-obra numerosa. O espago
de fabrico ¢ altamente determinado, uma vez que o trabalhador deve exercer um
conjunto de gestos e de operagdes numa area delimi:tada pelo célculo preciso dos
movimentos e das deslocacdes que tem que fazer ou executar. Como afirma Fischer
(1989), se o posto de trabalho continua a ser, num bom numero de empresas, um
lugar central, ele ¢ agora, em muitas outras, substituido por robds, tendo a
automatizagio de certas cadeias de fabrico redefinido o lugar do trabalhador. O seu
posto de trabalho nfo se situa agora numa cadeia de fabrico, mas sim no exterior.
Este novo espago — no exterior do sistema — € composto por ecrds que deve vigiar e
que lhe indicam o estado e avango € as condi¢des de fabrico de um certo produto
num momento determinado. Assim, esta situagdo de trabalho ndo é mais uma
interac¢do entre o operador e a maquina respectiva mas, antes, uma interface entre
um ecrd e a imagem que ele fornece do trabalho que ali se desenvolve. O operador
tera do trabalho uma representa¢io dada pelos ecrds que observa e controla (Fischer
e Vischer, 1997). “As novas tecnologias alteram a concepgao Tayloriana do espago
de trabalho e colocam o trabalhador em novas condigdes, definidas por um ambiente
despido, em que as imposi¢des fisicas da penosidade, deslocagdio de carga fisica,
foram reduzidas, mas no qual aparece uma nova relagio no trabalho que se traduz em
termos de carga psicolégica e mental. Os espagos de trabalho estdo em vias de mudar
profundamente; desses lugares, cada vez mais, ou inteiramente, tecnolégicos,
desaparece a figura tradicional do operario. Os espagos de produg@o tendem mesmo
em certos sectores de actividade a tornarem-se espagos sem operarios, alterando

assim a viso de trabalho que muitos conheceram” (Fischer, 1994°: 160).

1.2.3.2 - Espacos de escritorio

A organizagio espacial constitui um dos aspectos de estruturagdo social, na
medida em que ha repartigio de diversas categorias sociais num dado territério
segundo critérios sécio-culturais. Podendo existir correspondéncia entre estrutura
social e organizagdio espacial, a concepgo de um ambiente tal como o do trabalho,
revela que a afectagio dos lugares tem a ver com a esirutura hierarquica que a
determina. Desta forma, a estrutura social € revelada pelo sistema espacial (Gonzalez
e Parejo, 1991; Fischer e Vischer, 1997).

De acordo com Fischer e Vischer (1997), os espagos de escritério sdo cada vez

mais importantes. A concepgdo dos escritérios conheceu uma evolugdo: partiu do
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conceito de espago fechado e acabou por exprimir-se em termos de espago aberto,
assentando ou fundamentando-se esta evoluc@io no facto de que a comunicagio se
imp6s pouco a pouco; uma vez fixada como a nova norma social de trabalho, regeu
progressivamente as relagdes e as actividades, exprimindo-se, nomeadamente,
através de dispositivos espaciais — e.g. supressdo de divisorias, disposigdo
aproximada de gabinetes (Ifiiguez e Vivas, 1998; Fischer, 1989).

A noc#o de espago de escritério foi introduzida e desenvolveu-se com a chegada
da era industrial; depois com a racionalizagio progressiva das actividades
administrativas da empresa, o modelo burocratico, formal e hierarquizado tornou-se
o modelo predominante da organizag¥o. Estes locais foram sendo progressivamente
separados da produgéo e organizados a partir da motivagio de definir tarefas numa
sequéncia estandardizada de operagdes efectuadas num ambiente homogéneo, isto &,
um espago neutro, banalizado e mecanizado, no qual cada individuo ocupa uma
posi¢io fixa num quadro fixo e para uma tarefa fixa seguindo, assim, a légica
Tayloriana. O escritério fechado foi durante muito tempo o modelo dominante dos
locais administrativos: um ou vérios gabinetes dispostos numa sala rodeada por
paredes e uma porta que a fechava. Este tipo de escritdrio corresponde & concepgéo
de trabalho individual, por vezes isolado e inscrito na delimitagdo muito rigida de um
territério. A sua delimitagfio por elementos fixos define claramente o territério de um
ou mais individuos. Posteriormente, assistiu-se nos Estados Unidos, ao surgimento
dos primeiros iméveis de escritérios que se destacam dos da fabrica, perspectivando-
se um novo ambiente de trabalho — o dos pools. Este espago aberto ou open plan, €
um alinhamento do gabinete em filas compactas, vigiadas por pessoal de
enquadramento. Este escritorio aberto resulta, assim, de uma alteragdo da concepgéo
tradicional do espago do escritério — tudo o que representa uma barreira fisica a
comunicacdo como as portas ou as divisérias ¢ eliminado, pretendendo-se criar um
espago transparente e fluido onde a boa circulagéio de informagao néo ¢ entravada ou
impedida. Esta concepgdo, segundo Fischer e Vischer (1997), evoluiu da seguinte
forma: primeiro apareceu o open plan ou espago aberto, literalmente despejado de
toda a diferenciagiio, reduzido a um meio homogeneo e composto pelas filas
compactas de trabalhadores. Apdés a segunda guerra mundial, surgiu uma nova
tendéncia, quando o trabalho administrativo se tornou objecto de uma maior
valorizagiio: o escritério-paisagem ou office landscape, grande espago aberto, no qual
se cria uma paisagem interior pela exposigdio de mobilidrio e a presenca de plantas

verdes tentando-se privilegiar a comunicagfo, facilitar a circulagdo do papel €
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permitir uma melhor transmissdo da informac#o, ao invés dos escritérios alinhados
dos pools. A paisagem interior aqui criada através do mobiliario e das plantas verdes,
constitui resguardos e delimita as zonas funcionais. Esta concepgdo do espaco,
baseada na eliminacio de obstaculos fisicos considerados como barreiras a
comunicag3o, ¢ apresentado como um sistema mais fluido para a circulagdo de
informac®es e assim mais produtivo. Segundo Fischer e Vischer (1997), o escritorio-
paisagem que implica uma visibilidade imposta, obriga os empregados a
controlarem-se permanentemente, isto €, a indiferenciagfio de papéis e a propria
banalizagdo dos espagos levam a comportamentos de fachada - sorrisos rebuscados,
moderagdio ou auto-controlo, reserva geral, sio os sintomas de uma tensdo interior
ligada a uma impossibilidade de dispor de um espago de refiigio ou mais intimo.
Fischer (1994b: 161 e 162), refere, que “o nivelamento funcional instaurado pelos
espagos abertos teve por efeitos esbater, ou fazer desaparecer, certas diferenciacgdes
entre os empregados de um mesmo servigo; ora, elas so, segundo as culturas de
trabalho julgadas importantes para a preservagdo da sua autonomia. Alias, essas
aberturas favoreciam um sentimento de inseguranca ligado ao facto de ndo poder
exercer mais que uma pequena influéncia sobre o seu espago pessoal, tanto mais que
em certas situacdes a distdncia com a instincia hierdrquica é mais fraca”. Nestes
locais, os empregados tém a impressdo de viver a “descoberto” e desenvolvem
comportamentos de fuga para escapar & transparéncia. O ordenamento destes
escritérios permite evidenciar a importéncia de um conjunto de factores, tais como a
delimitagiio do espago pessoal, criagdo de um espago auténomo e também do grupo,
elementos que intervém nas interacgdes sociais e no modo de trabalho.

Com a burética, os espagos conheceram uma nova mutagio que se traduz por
novas formas de organizaggo do trabalho que, em teoria, nfo se inspiram mais numa
concepgiio Tayloriana baseada na delimitagdio e afectagdo estrita dos lugares. A
burdtica ndo exige mais, pelo menos em teoria, como referem Fischer e Vischer
(1997), que o pessoal esteja concentrado a 100%, num mesmo local — uma parte das
actividades mais importantes poderfio ser realizadas noutros locais, com a condicdo
de se dispor de um equipamento adequado. A burdtica sugere um outro tipo de
espacgo de trabalho — os novos equipamentos necessitam de um volume menor e a
desapari¢dio relativa do papel e do arquivo implicam uma outra estrutura do espago.
Constréi-se, assim, com a burética, uma nova concha psicoldgica em redor do
homem e os novos objectos e equipamentos definem uma outra paisagem interior

bem como uma nova topologia de comunicagao.
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Os espagos de escritério tém vindo a conhecer uma evolugdo rapida na
decorréncia do desenvolvimento de novas tecnologias. Contudo, se a informatica
estA muitas vezes na origem de altas performances no plano do trabalho, a sua
utilizagdo &, ainda, sinénimo, no plano humano, de recuo, de isolamento, de perda de
qualificac?o, ou seja, da auséncia de comunicagdo (Fischer, 1989, 1994).

A concepciio de um escritério-paisagem baseou-se na ideia de que um espago
pode facilitar as trocas e as mudangas e a abertura pode facilitar a comunicagdo,
permitindo uma comunicagfio mais fluida que € percepcionada ou percebida como
mais atractiva (Wineman, 1982; Fischer e Vischer, 1997; Ifiiguez e Vivas, 1998).

As pesquisas consagradas s relagSes entre ordenamento dos escritorios e
respectivas influéncias sobre o comportamento dos ocupantes, designadamente sobre
a comunicagio, privacidade, controlo, interac¢do, satisfagéo, entre outras dimensdes
ou varidveis, tém conduzido a posigdes tedricas e a resultados contraditérios, ndo
existindo, pois, um consenso em torno destas matérias, o que pode ser ilustrado pelo

quadro 1.

Quadro1 - Ordenamento dos escritorios e contribuigdes-chave produzidas por
diversos autores

Brookes e Observaram um decréscimo na satisfagdo dos trabalhadores por
Kaplan (1972) |causa do aumento do ruido, perda de privacidade, distracgfo visual
e uma notéria reduciio da eficiéncia apds terem mudado um
escritorio convencional para um aberto.

Ivese A comunicagio e a interacg8o aumentam nos espagos abertos.
Ferdinands

(1974)

Dean (1977), Este autor interessou-se pelas reac¢Bes dos empregados as
citado por respectivas instalagdes: espago-paisagem, e procedeu a esta
Fischer e avaliagio durante quatro anos apds os quais concluiu que dois

Vischer (1997) |tergos destes trabalhadores preferiam o espago pessoal e fechado.

Oldham e Brass | O grau de satisfagfo e de motivagio dos trabalhadores, bem como
(1979) a qualidade das suas relagdes com os colegas de trabalho
diminufam 3 medida que eram instalados/colocados num espago
aberto.

Sundstrom, Burt |Os quadros e os empregados em geral, preferem um espago de
e Kamp (1980) |trabalho pessoal, mais reservado ou privado, a um espago
acessivel, o que indica uma associagfo positiva néo apenas enire a
privacidade no trabalho e a satisfagdo, mas, ainda, entre
privacidade e estatuto.

Morrow € Consideram que as caracteristicas fisicas (e.g.
McElroy (1981), | ordenamento/arranjo, grandeza, marcadores), de um espago




citados por
Fischer e
Vischer (1997)
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A > S
fechado veiculam mensagens néo-verbais
influenciam a qualidade das interacgdes.

que orientam €

Marans e
Spreckelmeyer
(1982), citados
por Fischer e
Vischer (1997)

Estes autores desenvolveram um estudo no qual os empregados de
catorze organismos do governo americano, avaliaram diversos
elementos do seu escritorio e os tipos de espagos destes, tendo os
resultados revelado que a ordem de avaliagio para o conjunto dos
organismos foi sempre constante: o espago aberto era
invariavelmente avaliado mais negativamente do que o espaco
fechado, verificando-se que o sentimento de privacidade estd
relacionado com o tipo de ordenamento que oferece um espago de
trabalho que implica ou estabelece claramente uma
separagio/fecho.

Estes resultados revelam que o espago aberto nfo ¢ percepcionado
pelos trabalhadores como permitindo uma privacidade satisfatdria
nem no que concerne & realizagdo do trabalho nem na
manifestagio do estatuto, manifestando-se reac¢des mais ou
menos negativas que podem ser interpretadas como sintomas de
insatisfacdo.

Marans e
Spreckelmeyer
(1982), citados
por Fischer e
Vischer (1997)

Os estudos relativos a influéncia do espago aberto sobre a
motivagio no trabalho e no rendimento, fornecem indicadores que
ilustram, igualmente, os efeitos negativos destes, existindo
inclusivamente uma relacio negativa entre o ntimero de pessoas
num espago aberto e o rendimento.

Davis (1984)

Para este autor, os argumentos que t&m sido adoptados a favor dos
escritorios abertos, sfio os seguintes: facilitam a interacgéo entre os
membros da organizagio, melhoram a comunicago e aumentam a
eficiéncia e a produtividade. Contudo, a maior parte dos estudos
nfo apoiam a ideia de que o design dos escritérios abertos ¢
superior ao dos convencionais.

Hatch (1987)

Os escritorios-paisagem tém sobretudo por resultado limitar a
comunicagio e nfo ajudam, necessariamente, ao bom desenvol-
vimento das actividades. Também considera que as barreiras
fisicas do escritério fechado, estdo positivamente associadas ao
tempo utilizado a trabalhar sozinho, tanto para os quadros técnicos
da organizagio como para os restantes profissionais. Este
resultado contraria, assim, a cren¢a de que o espago aberto
estimula a comunicagiio e mostra, ao invés, que ¢ a privacidade
que contribui para o aumento da comunicagdo. A auséncia de
privacidade tende a reduzir a comunicagéo.

Gangelosi e
Lemoine (1988)

O espago de trabalho aberto proporciona aos empregados maior
liberdade e maior probabilidade de interacgio enquanto que o
ambiente de trabalho fechado tende a inibir a interacgdo e a criar
“pequenos grupos” ou “facgBes”, mas proporciona maior
liberdade.

Fischer e
Vischer (1997) e
Oldham e Brass
(1979)

Para estes autores, ¢ significativa a perda de privacidade nos
escritorios abertos.




37

- & s

Tfiguez e Vivas |Consideram que os trabalhadores que mudaram de espago — de
(1998) e Block e | fechado para aberto, nfio viam este ultimo como mais funcional ou
Stones (1989) eficiente. Contudo, manifestavam alguns aspectos positivos:
aumento do contacto social e uma comunicagio mais fluida. As
conversas pessoais sdo, alids, mais facilmente ouvidas ou

escutadas.
Tiguez e Vivas |Para estes autores, o espago aberto afecta a capacidade de
(1998) concentracio no respectivo posto de trabalho. Também a

apropriagio do espago poderd diminuir, j& que podera nio ser
possivel colocar, por exemplo, objectos pessoais nas paredes, para
além de que é muito mais facil o acesso visual das varias pessoas
que trabalham neste tipo de ordenamento ou espago. O escritério
aberto facilita a supervisfo, estando o controlo fortemente
favorecido j4 que os erros e comportamentos embaragosos podem
ser observados por todos os sujeitos.

Fischer e Vischer (1997), enfatizam que os resultados contrariam os argumentos
que tém sido produzidos pelos gestores e que os tém incitado a adoptar o espago
aberto: aumento de rendimento, melhoria da comunicagio, da satisfagio, aumento da
flexibilidade, possibilidade de reordenamento rapido pela facilidade de adaptacdo
dos empregados. Outras observagdes tém mostrado que a satisfagdo no trabalho estd
ligada ao grau de privacidade obtido num determinado ordenamento ou espago ¢,
neste caso do espago-paisagem, esta relagio ¢ bastante insatisfatoria. Isto acontecera,
ainda segundo os autores anteriormente referidos, devido a uma diminuicio do
sentimento de autonomia que um trabalhador necessita para executar uma tarefa que
exige bastante concentragio (esta varidvel encontra-se relacionada com o grau de
liberdade e independéncia conferida a determinadas categorias de trabalhadores na
organizacio do seu préprio trabalho ou na escolha dos métodos para o desempenhar
ou executar). Tal nfio significa que um ordenamento aberto seja indesejavel ou a
abolir mas, antes, que se deve ser ponderado ja de que nem todas as tarefas exigem o
mesmo grau de abertura e os empregados néo tém necessidade de um espago sempre

aberto ou sempre fechado durante o respectivo periodo normal de trabalho diario.

1.3 - Espaco — Recurso Organizacional

Pela acciio de agentes individuais e/ou organizacionais, 0 espago natural
transforma-se em territério que deverd ser encarado simultaneamente como objecto e
como sujeito dessas acgBes. Seguidamente, iremos mostrar um conjunto de
fenémenos e de comportamentos que ilustram o ‘jogo” e o valor das

interdependéncias entre o homem e o meio ambiente. A nogdo do espago recurso
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comporta a ideia de um repertério de potencialidades e a ideia de que podemos agir

ou intervir no seu ordenamento ou reordenamento.

1.3.1 - A sintaxe do espaco — Do espaco natural 4 ordem no territorio

De acordo com Fischer e Vischer (1997), o tipo de construgiio que caracteriza
melhor a nossa época é o de imdveis para escritérios, assemelhando-se estes em todo
o mundo e, sobretudo, nas grandes cidades. Um dos primeiros edificios para
escritérios foi concebido em Florenca por Cosme de Médicis no século XVI, um dos
primeiros “promotores” a ter a ideia de reagrupar os funcionarios num sé local; um
lugar formal e reconhecido pelo grande publico como um reagrupamento dos
servigos administrativos da regifio. O ordenamento dos escritorios tem correspondido
3 introdugdo de novas formas de equipamentos adaptados as novas func@es destes € 0
seu desenvolvimento operou-se, como ja se afirmou, com o Taylorismo, em resposta
a0s novos imperativos de funcionalidade dos equipamentos e do espago considerados
como factores de eficicia no trabalho.

A forma, a grandeza e o arranjo ou ordenamento dos espagos sdo ditados pela
disposicio dos equipamentos, o que quer dizer que a medida que os equipamentos
s3o renovados e modernizados, os espacos de trabalho também o sdo ou deverdo ser.
O ordenamento dos espagos de trabalho nos iméveis modernos ¢ também guiado pela
imagem que a organizagdo queira projectar e pelos recursos financeiros disponiveis
(Gonzélez e Parejo, 1991; Sanabra, 1986; Fischer, 1989; Salgueiro, 1992; Fischer e
Vischer, 1997).

Ap6s a revolugdo industrial até aos nossos dias, as empresas tém exercido um
“controlo” quase total na vida dos seus empregados — até um periodo muito recente,

um jovem empregado de uma grande empresa ou de um organismo estatal, teria
assegurado o seu futuro através de um vencimento garantido at¢ a sua aposentago.
Esta atitude paternal para com os empregados, tem-se alterado mas, de acordo com
Fischer e Vischer (1997), ela ainda se verifica através de atitudes relacionadas com
os espagos de trabalho: atitude de pertenga — o simbolo de pertenca A empresa € a
pertenca ao espago. Esta tendéncia é reforcada, pelo papel simbdlico do espago
relativo ao estatuto do empregado: os quadros superiores ocupam 4reas mais vastas,
as chefias intermédias t8m espacos maiores do que os dos seus subordinados que
partilham locais ou que ocupam postos de trabalho cuja area & aberta. Esta
distribuicsio indica que o posto de trabalho do individuo funciona como o seu

territério e aquele defende-o, personaliza-o e ocupa-o, mesmo quando esta ausente.
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Com a globalizagio da economia, uma empresa pode fazer negocios, ndo
importa em que local do mundo; pode recrutar pessoal e comprar servigos num
qualquer pais, concorrer com outras empresas mesmo no interior do seu proprio pais.
Uma primeira consequéncia disto é que os empregados de uma empresa podem ser
dispersos um pouco por todo o mundo e de se encontrarem longe da sua sede social.
O espago de trabalho nfo serd, assim, um simbolo de perten¢a a uma empresa mas
apenas um lugar funcional que pode mesmo ser partilhado com outros empregados.
Um segundo efeito importante desta globalizagdio, ¢ o aumento do espirito de
concorréncia e a necessidade de aumentar a competitividade que se encontra
associada & menor assunc3o possivel de encargos ou despesas com o funcionamento
da organizagio e, por conseguinte, com os custos imobilirios e de ocupagao. Muitas
empresas respondem a estas exigéncias reduzindo o espago € 0s empregados sdo
obrigados a acomodarem-se & dimensgo deste. Contudo, Fischer e Vischer (1997),
consideram que a reducio dos metros quadrados possibilita ou incentiva a descoberta
de outras solucdes no que respeita & maneira de trabalhar dos empregados. Uma
outra tendéncia, moderna, relaciona-se com a reestruturagio das empresas que,
tradicionalmente, eram organizadas de uma maneira mais autoritaria ou hierarquica —
os empregados executavam as suas tarefas sob a vigilancia de um chefe de equipa
que garantia que o trabalho era executado de forma satisfatoria. Actualmente, os
gestores valorizam cada vez mais a autonomia dos empregados, prestando mais
atencdo aos resultados obtidos. Encoraja-se, assim, a responsabilidade das equipas e
a reduggio de pessoal dirigente, aspectos estes que tém repercussoes na atribuicio dos
espagos de trabalho. Havendo espagos abertos para os empregados € espagos
fechados para os quadros, eventualmente com andares inteiros destinados aos
quadros superiores, a filosofia do empowerment ¢ da responsabilizagio dos
empregados, conduzird a arranjos ou ordenamentos mais igualitirios e mais
funcionais, orientados pelas trocas informacionais, a espagos de equipa e ainda a
espacos ou lugares formais e informais de reencontro.

Apbs a evolugio tecnol6gica, sobretudo em informatica, que permite assegurar
muitas tarefas administrativas até, entfio, bastante rotineiras, as empresas procuram
vantagens competitivas, ou seja, procuram o conhecimento, a imaginagdo € a
criatividade dos seus empregados pelo que a distingfo tradicional, no mundo dos
negécios, entre os executantes ¢ os quadros ¢ cada vez mais ténue. Na medida em
que este pessoal se distingue pela sua competéncia técnica e ndo pela execugéo de

tarefas administrativas, as suas necessidades relativamente aos espacos de trabalho
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serfio outras diferentes das relacionadas com a divisdo tradicional entre empregados e
quadros. De acordo com Fischer e Vischer (1997), os novos lugares deverdo ser
arranjados ou ordenados em lugares de reencontro formais e informais e, em locais
de trabalho de equipa. Frequentemente, deverd existir um espago fechado que
permita concentragdo num trabalho sem interrup¢Ses mas a inovagdo residiré,
segundo os autores referidos, no facto de que este espago ndo € reservado a um unico
sujeito em tempo integral. Os ordenamentos tradicionais — por um lado, uma fila de
espagos fechados, com cores monétonas algumas salas de reunides e um bar ou
cafetaria situada num outro andar e, por outro lado, grandes espagos luxuosos de alta
direcgiio que sdo raramente ocupados, ndo favorecem um trabalho interactivo nem a
dindmica valorizada pelas empresas actuais. A nfio adequabilidade dos espagos ao
tipo de trabalho a desenvolver pode reduzir a criatividade dos trabalhadores e
provocar, deste modo, uma diminuiggo do préprio valor da empresa (Sanabra, 1986;
Fischer e Vischer, 1997).

Também nas empresas, actualmente, encontramos cada vez menos secretarias - 0
trabalho exercido por estas, alterou-se a medida que os computadores ou a
informatica foi sendo introduzida. Os quadros executam, eles proprios, certas tarefas
com os seus computadores (e. g. escrever cartas, oficios, reservar bilhetes de avido,
procurar ntimeros de telefone). A IBM, no Canada, alterou o seu numero de
secretarias — de 3000 para 300, entre 1990 e 1993 (Fischer, 1989; Fischer e Vischer,
1997).

O mundo empresarial tem vindo a mudar. As empresas enfrentam desafios
decorrentes da globalizagio dos mercados que levam & procura de novas soluges
organizativas que lhes possibilitem a concorréncia, segura e rentavel. O recurso as
telecomunicagdes e a informatica é uma das solugdes adoptadas. A tecnologia que
permite aos empregados trabatharem nfo importa onde — no domicilio, no aeroporto,
junto dos respectivos clientes, na empresa cliente da sua..., tem vindo a alterar as
necessidades do espaco das empresas, em termos das respectivas superficies, o que
se traduz numa diminuicdo dos custos de ocupagdio do espago. A introdugio de
formas “alternativas” de trabalho no seio das empresas relaciona-se néo apenas com
os arranjos dos espagos de trabalho mas, também, com a cultura e com os objectivos
gerais da empresa (Fischer e Vischer, 1997). Entre os exemplos das novas formas de
trabalho podemos observar o teletrabalho (ou seja um escritério virtual no
domicilio), os escritdrios satélites, bem como os espagos ndo-territoriais, tais como o

escritorio just-in-time, o hotelling e o “free address”.
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O teletrabalho implica a utilizagdo de uma tecnologia que permite ao trabalhador
desempenhar as suas tarefas em qualquer local, podendo o escritorio ser classificado
de “virtual”. Este trabalhador (telecommuter), recorre a meios de telecomunicag¢des
nas suas fungdes de um local, ou ponto geograficamente distinto daquele em que a
actividade produtiva é realizada ou entregue. O teletrabalho ¢ visto como uma
tendéncia real e de importancia consideravel: novas oportunidades de negocio que
surgem e se desenvolvem, custos de produgdo que baixam, aumento das
oportunidades de emprego, melhoria das préprias condigdes de vida. Ainda que nfo
exista nenhuma “definicéo clara e precisa do que é o teletrabalho, podemos encontrar
na literatura algum consenso no que respeita ao facto de que as tecnologias de
informacdo tém vindo a possibilitar distribuir geograficamente muitas das
actividades que envolvem processamento electrénico de informaggo. I eletrabalho ¢
pois o termo utilizado para descrever esta redistribui¢do de actividades” (Van Der
Wielen e Van Der Wielen, 1996:133).

O teletrabalho n3o coloca em causa a fun¢fo de escritério na empresa mas
redefine o papel do espago de trabalho no funcionamento desta.

A nivel internacional “o desenvolvimento das tecnologias de informagdo e da
comunicacdio (...) e, paralelamente, a drastica diminuigio dos custos associados,
proporcionou a base necessdria para o desenvolvimento do teletrabalho e,
complementarmente, a evolugdo dos mercados e as novas realidades na gestéo
empresarial” (Sousa, 1999: 1 € 2).

O escritério satélite representa uma outra possibilidade para muitos
trabalhadores. Trata-se de um espago partilhado; um lugar real e ngo virtual equipado
como um escritério tradicional e que se encontra sobretudo nos arredores ou na
periferia das grandes cidades. Esta opgdo, fornece espagos de trabalho
descentralizados a fim de que os seus utilizadores possam “ir ao escrit6rio”, sem se
afastarem dos seus domicilios (Vischer, 1996). Este escritério satélite pode servir,
também, de suporte a um grupo de trabalhadores que desempenham fungdes nos
respectivos domicilios.

O escritério partilhado ou job-sharing, & um conceito oposto ao do posto
personalizado, simbolo de pertenga do empregado a empresa fundamentando-se esta
nogio de acordo com Fischer e Vischer (1997), na funcionalidade do posto de
trabalho e, niio mais, sobre o estatuto do ocupante. O job-sharing €, na pratica, uma
forma de trabalho a tempo parcial, permitindo a partilha de um mesmo posto por dois

ou mais trabalhadores. Duas profissdes que, em Portugal, recorrem com frequéncia a
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esta modalidade sio a dos médicos e dos enfermeiros. “S@o correntes os casos em
que grupos de 2, 3 ou mais desses profissionais se comprometem a prestar
determinados cuidados de saide no &mbito da sua especialidade, durante certo
mimero de horas por dia ou por semana, ficando para acordo entre eles quem e
quando prestara esse servigo” (Gongalves, 1988: 28). O escritério partilhado € um
conceito que se aplica, ainda, no contexto de um programa de teletrabalho. Fischer e
Vischer (1997), referem que algumas empresas norte-americanas, experimentam o
escritério partilhado sob reserva (hotelling). Este conceito assenta no principio de
que todos os espagos individuais de uma equipa (por exemplo, os contabilistas), ndo
estdo disponiveis apenas no momento em que o individuo vem trabalhar mas, sim de
que os trabalhadores tém o direito de reservar os respectivos espagos ainda que
possam nfo necessitar de os ocuparem permanentemente. Nesta modalidade, os
escritérios sio ordenados de modo a conterem todo o mobiliario e o equipamento que
o trabalhador necessita.

O escrit6rio just-in-time, é bastante utilizado e foi muito adaptado as redugdes de
metros quadrados. Este conceito surgiu no Japdo no dominio manufactureiro, para
aumentar a velocidade das tarefas repetitivas. Neste contexto, o pessoal deve
trabalhar em equipa com o objectivo de um desempenho mais veloz. Fischer e
Vischer (1997), referem que a introdugfo desta forma (JIT), numa companhia de
Boston, implicou a reordenagdio dos espagos €, também a redefini¢io de tarefas,
reducio do nimero de metros quadrados e aumento da eficacia das equipas para 9
milhdes de dolares num ano.

O posto de trabalho free address, é comparavel ao escritério JIT, no qual cada
membro pode instalar-se em cada um dos postos de trabalho disponiveis, visando,
esta forma, a comunicacdo entre os individuos ¢ o trabalho em equipa. Nesta op¢éo,
os trabalhadores podem ocupar um local diferente cada dia, desde que o trabalho em
equipa nio sofra com isto (Fischer e Vischer, 1997). Este conceito permite um
ordenamento flexivel e amovivel. Por exemplo, no desenvolvimento de um projecto,
uma equipa é constituida por um determinado periodo de tempo, durante o qual, as
mesas e as cadeiras sio colocadas de modo a aumentar a efic4cia da equipa. Ainda de
acordo com os autores atras citados, o espago de trabalho free address, ndo comporta
nem separacdes nem tabiques, nem muros, nem ficheiros, nem prateleiras. Os
ficheiros sio agrupados no mesmo andar, onde se encontram sofas confortaveis ou
canapés, onde os membros da equipa podem sentar-se para conversarem

informalmente. Para aqueles que necessitam, de se concentrarem ¢ querem trabalhar
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sozinhos uma parte do dia de trabalho, alguns espagos fechados estéio a disposicio

destes.

1.3.2 - Do espaco objecto ao espaco sujeito

A avaliagdo dos espagos de trabalho é um utensilio importante a fim de melhor
compreender as relagdes entre o comportamento € o ambiente de trabalho e
determinar quais os efeitos criados pelo contexto ambiental no seio do qual se
exercem funcdes (Vischer, 1996; Fernandez-Ballesteros; Ifliguez e Vivas, 1998).

O espaco pelo potencial ambiental que encerra, ou engloba, deve ser considerado
como um recurso da organizagio. Deve, entdo, ser abordado e pensado pelas
influéncias que exerce sobre o trabalho e sobre os individuos e, assim, pode ser
planificado e ordenado de maneira a favorecer a eficiéncia e eficécia do trabalho € a
methorar a produtividade e o clima organizacional (Steele e Jenks, 1997, Sundstrom,
1986; Vischer e Fischer, 1997; Ifiiguez e Vivas, 1998).

Para além da identificagio do potencial do meio, um espago constitui um recurso
a outro nivel, ou segundo nivel, na medida em que os empregados podem agir no
arranjo ou ordenamento no qual desempenham fungdes (F erniandez-Ballesteros,
1996; Sanabra, 1996; Fischer e Vischer, 1997; Iiiiguez e Vivas, 1998). Um espago &,
¢ devera ser, um recurso na medida em que é ou pode ser objecto dessas
readaptagbes diversas correspondentes s necessidades dos individuos. Em todos os
‘casos, 0 espaco tem um impacto sobre o comportamento no trabalho; as disposi¢des
* materiais (entrada, paredes, corredores), impdem constrangimentos e determinam em
parte as relagBes sociais. Tambem, as componentes do espago, em termos de
elementos semi-fixos, possibilitam a regulagdo da interacgdo social (Davis, 1984).

Fischer (1989), nesta perspectiva do espago como Iecurso explicita que um
edificio, pela sua arquitectura, o seu ordenamento e o seu lugar, pode influenciar o
desenvolvimento da coesdio no interior dos grupos de trabalho e a comunicagio; o
espaco pode tornar-se um elemento importante da estratégia da organizacdo, na
medida em que as suas caracteristicas e as suas componentes fisicas reflectem
directamente os seus objectivos. Ainda de acordo com este autor, a topografia de um
ordenamento pode transformar um conjunto de unidades desunidas num grupo
interdependente, pelo que é possivel recensear os problemas relacionados com a
comunicagio e com a rede de relagdes ou de interacgdes, e, resolvé-los,

transformando a estrutura de um espago. A mudanga de configuragdo ou de
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configuragBes tera assim por efeito facilitar e favorecer as relagdes entre as pessoas
que efectuam as diversas tarefas que devem ser desenvolvidas.

O espaco organizacional define-se como um sistema de locais ou de lugares
onde se desenvolvem os comportamentos determinados pela estrutura do
ordenamento; estes comportamentos assentam, assim, sobre os elementos da
configuragio espacial. O estatuto de um grupo ou de uma fungéo & reforcado se ele €
localizado na proximidade dos centros de decis@o, beneficiando os seus membros, do
prestigio aliado as esferas do poder. O espago fornece ainda uma espécie de modelo
comportamental em diversas situagdes.

Segundo Goodrich (1982), o ordenamento de um edificio influencia a
comunicago interpessoal, a natureza da interacgio social, a frequéncia e a qualidade
das suas interacgBes bem como a percep¢do da intimidade, constituindo o espago
organizacional uma variavel importante que afecta os comportamentos no trabalho e
a satisfacdo dos trabalhadores. Pfeffer (1982), citado por Davis (1984%), refere que as
pessoas ndo andam pelas reparticSes; o seu comportamento constrange-se pela planta
fisica do edificio, além de que a natureza e a disposigio do mobilidrio também
influenciam a ocorréncia e o tipo de interac¢io que tomam lugar num determinado
espago. Davis (1984%), cita Tausky (1980), que descobriu que a remog&o de cadeiras
de uma sala de enfermeiros num hospital pode ser uma solugfio simples para acabar
com a ocorréncia de “tagarelice” futil entre os estes.

Wineman (1982) considera que o ordenamento do espago definido pela posicdo
das paredes das divisérias, dos méveis e de outras barreiras fisicas e psicoldgicas tem
uma influéncia na coesdo dos grupos e nas suas relagdes. Contudo, uma forte coesdo
anterior num determinado ordenamento ou uma forte motivagio para o trabalho,
podem minimizar os efeitos negativos de um meio inadequado.

Sundstrom (1986), fala em determinismo arquitectural das relagdes sociais para
definir os factores fisicos que condicionam a natureza e a frequéncia das interac¢des
numa organizagio. Os factores que favorecem a interacgdo poderdo ser a
proximidade dos locais de trabalho, a sua acessibilidade e a disponibilidade de zonas
de encontro. Parsons (1976), citado por Fischer (1989), considera que ¢ menos
tentador deslocar-se entre andares do que no mesmo andar, isto devido ao esforgo a
desencadear para subir e descer escadas ou para esperar pelo elevador. Davis
(1984%), refere que as relagdes interpessoais tém tendéncia a ser mais intimas nos

edificios pequenos do que em grandes edificios.
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De acordo com Fischer (1989), os gestores e os empregados aceitavam
espontaneamente as mudangas nfo previstas sob as suas agendas se os escritorios
estivessem situados uns perto dos outros.

Para Conrath (1973), as interacgdes face-a-face entre colegas podem ser mais
determinadas pelo ordenamento espacial e pela sua proximidade do que pelas
exigéncias da tarefa ou relagdes de autoridade. Nesta perspectiva, a distancia fisica
age como uma interpretagdo e um reforco da disténcia social.

Para os novos colaboradores de uma organizag8o, a respectiva localizagdo no
edificio vai influenciar a rapidez com que conhecem ou se deixam conhecer pelos
outros no ambiente em que estio, o que, por seu lado, vai influenciar a rapidez com
que desenvolvem relagdes de trabalho cooperativas com 0s outros (Davis, 1984%). A
localizagdo, pode também oferecer vantagens estratégicas, tais como estar longe ou
perto do chefe, ter acesso a salas de conferéncia, estar perto das escadas de servigo
ou de uma entrada separada o que pode permitir entrar e/ou sair sem ser visto.
Quando as pessoas estfo espalhadas por longos corredores, em andares separados ou
em edificios diferentes, as relacBes tornam-se progressivamente mais impessoais.
Davis (op. cit.), refere que a Levi-Strauss, abandonou a sua sede principal (34 story
tower) num importante centro de moda, Embarcadero Center em S. Francisco, €
mudou-se para um outro local, a Levi's Plaza, numa zona menos importante da
cidade. Esta nova estrutura foi especialmente desenhada para melhorar a
comunicaciio e estimular ou provocar nas pessoas contactos mais proximos (o0 que
tinha sido perdido no anterior arranha-céus).

Sundstrom (1986), considera que, para o trabalho de grupo, o fecho fisico do
espago ¢ considerado como favoravel a coesdio. Delimitando zonas, as barreiras
fisicas conduzem os ocupantes a perceberem que fazem parte de um s6 grupo e
limitando as possibilidades de interacgdo com os que ocupam Os lugares
circunvizinhos ou contiguos, esta coesio pode desenvolver um sentimento colectivo
associado a uma diferenciagio entre “eles” e “nés”. O fecho permite, assim, a
intimidade do grupo pelo controlo de acesso ao seu espago e & informagdo,
favorecendo a autonomia necessaria e o desenvolvimento das préprias normas.

Davis (1984%), considera que o ordenamento dos moveis a sua posicgio e todo o
arranjo do escritério constituem formas de criar ou de suprimir as barreiras
psicolégicas que devam ou nfo existir com relagdo ao tipo de trabalho e & inter-

relagdo.
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O espago aparece também como uma das linguagens da cultura organizacional
(Fischer e Vischer, 1997; Tiiiguez e Vivas, 1998). A cultura organizacional engloba
os valores que se exteriorizam nas representagdes partilhadas que tém os seus
membros e orienta os comportamentos a partir destes valores que intervém na
maneira de executar o trabalho, propondo normas de comportamentos e de formas de
ades?o as orientacdes da empresa.

O espaco organizacional, pelas suas componentes e pelas suas caracteristicas,
ndo pode ser reduzido a um instrumento utilizado somente em funciio dos
imperativos da produgdo. E também um recurso percebido e utilizado para exprimir
os valores do individuo e da organizacfio; os valores sfo o tecido mesmo da cultura
organizacional (Fischer, 1986).

A analise semiética dos espagos de trabalho mostra, de acordo com Fischer e
Vischer (1997) e Gonzalez e Parejo (1991), que um edificio ¢ um sistema de signos
que mostra ou ressalta as fungdes simbolicas de determinada(s) actividade(s).
Quando entramos, por exemplo, num escritorio, poderemos observar que, & medida
que nos aproximamos, temos a tendéncia de seleccionar um certo nimero de indicios
que n3o nos fornecem apenas uma imagem do edificio, mas ainda permite-nos julga-
lo; todo o imével é como uma vitrina da empresa e a sua fachada joga um papel
particular na decorag#o ou no cenario. O espago arquitectural € um dos suportes da
imagem da organizago, podendo a sua imagem ter ou deter um papel contraditério
na medida em que a figura simboélica da fachada nZo reenvia ao trabalho que neste ¢
desenvolvido, constituindo apenas um utensilio de comunicagdio com destino ao
ambiente externo. O espago arquitectonico torna-se “o suporte de um jogo
imagin4rio no qual a relagfio exterior-interior ¢ pensada de tal sorte que o exterior
emblematico, deu uma imagem positiva da empresa; o espago exterior & tratado
como uma espécie de cartfio de visita em fungfo de uma politica de comunicacdo que
faz do espago uma ferramenta destinada a reforgar essa imagem; este tratamento
estético do envelope nfo é minimamente destinado aos que trabalham no interior,
mas aos que sdo envolvidos pelo interface empresa/mundo exterior” (Fischer, 1994°:
157).

Fischer (1994b), enfatiza que o espago arquitecténico nfo se reduz as suas
propriedades materiais — este & estruturado como uma linguagem que comunica uma
mensagem sobre os seus ocupantes e sobre as suas fungdes. Um edificio sera, assim,
apreendido e avaliado como a encenagdo de uma espécie de biografia social

relativamente & organizagfio em questfio e dos habitantes que a ocupam € do bairro
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em que estd instalado ou sediado. Nesta perspectiva, e tal como afirma Fischer (op.
cit.: 38), “um espago conta sempre uma histéria: individual e social; diz do grupo e
ao grupo qual é a sua forma de viver, de habitar, de trabalhar e de viver socialmente
num lugar.”

A mensagem estética inscrita no espago arquitecténico, de acordo com Fischer e
Vischer (1997) e Fischer (1994b), ¢ fundamentalmente ambivalente. “O papel de
exibigiio limita-se na realidade aos locais que t€m por fun¢do um interface qualquer
com o exterior (acolhimento dos visitantes, recepgfio dos fornecedores, dos clientes,
etc.): sdo tingidos de conviviabilidade, o seu arranjo pretende passar a mensagem de
um mundo fluido, sem choques.

Podemos, nesta base, estabelecer uma tipologia dos arranjos que permita
destacar uma correlagfio entre grau mais ou menos elevado de tratamento estético de
um espago e grau de acessibilidade por diversas categorias; assim, quanto mais um
espago comporta uma mais-valia estética, mais acessivel se torna a categorias
exteriores & empresa; € quanto menos um €spago comporta tratamento estético, mais
acessivel ele é ao pessoal da empresa.” (Fischer, 1994°: 158). A simbélica do espago
arquitecténico actua também a outros niveis: os espagos de trabalho sfo delimitados
por compartimenta¢Bes vérias que permitem mostrar a privatizagdo de um local e
quais os cédigos necessarios para nestes entrar. Tambem a porta tem uma funcdo de
transicdo e de passagem de um espago para outro, definindo quer a oposicéo privado-
ptblico, quer a relagiio de pertencer ou ndo pertencer a um determinado espago da
organizac#o, tratando-se assim de um artefacto simbolico.

Berg et al. (1990), referem que os edificios podem ser vistos como artefactos
simbélicos que reflectem e dfio informagBes sobre os tragos das organizagdes que
nelas estfio instalados. Davis (1984b), considera artefacto simbélico os aspectos do
ambiente fisico que orientam a interpretagdo dada ao espago organizado que se
ocupa, individual ou colectivamente. O design do escritorio, o tipo e o estilo do
mobilidrio, a cor das paredes, a presenga ou auséncia de carpetes, certificados
emoldurados ou fotografias colocadas nas paredes ou secretdrias, entre outros
exemplos, tendem a comunicar informagdes acerca da organizagio e das pessoas que
nesta trabalham. FEstes artefactos sfo frequentemente sujeitos a multiplas
interpretagdes e podem ter quer consequéncias desejadas quer consequéncias
indesejadas, podendo passar despercebidos ou mesmo irritar quem os observa.
Segundo Davis (1984b) o autor e obra citado anteriormente, os artefactos difundem

3
quatro mensagens principais: a natureza das actividades que se desenvolvem e as
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suas prioridades; o estatuto dos sujeitos; a orientagdo para uma tarefa e a qualidade
do ambiente.

Na gestdo das diferentes organizagdes, o ambiente fisico deve ocupar um lugar
importante que merece uma grande atencdo, pois serd neste que diversos eventos
ocorreriio e influenciara o significado e a interpretagiio dos comportamentos (Peters,
1978 e Pfeffer, 1981, citados por Davis, 1984b). O mobilidrio dos bancos ou das
companhias de seguros tende a ser, por exemplo, conservador e formal, o que
convém a uma imagem de confianca e de dependéncia. Os interiores das empresas de
publicidade tendem a ser pouco convencionais, informais e inovadores, de acordo
com o produto criativo que vendem.

A localizaciio dos escritérios, para Gonzélez e Parejo (1991), e para Davis
(1984, que refere Steele e Jenks (1977), é muitas vezes seleccionada a partir da
imagem pretendida. O local da cidade, os prédios que se encontram em redor, o
tamanho, a forma, o design, tudo pode ser de grande importancia para a implantagdo
da imagem da organiza¢do, nem sempre coincidindo a aparéncia fisica dos
escritérios com a imagem que os seus ocupantes gostariam de transmitir. Por
exemplo, Davis (1984b), refere que a administragiio da IBM decidiu deixar de utilizar
carpetes para utilizar chio ou soalho de azulejos. Ainda que as carpetes fossem mais
econdmicas, pretendia-se evitar criar uma imagem de opuléncia excessiva. QOutro
exemplo, dado por Davis (op. cit.), que refere um artigo “Why senators shun their
new home” (1982), evidencia que muito poucos senadores estavam preparados para
se mudarem para o edificio-centro de escritorios do Senado Phillip A. Hart, em
Washington, ap6s este ter sido aberto. Os escritorios dos senadores que tinham tectos
altos, janelas do ch#o ao tecto, carpetes de peltcia, varandas e W.C. privativas, foram
considerados demasiadamente extravagantes durante um tempo de austeridades e de
cortes orgamentais.

Becker (1982), distinguiu as imagens que os escritérios poderdo assumir de
acordo com as fungdes ou actividades que desenvolvem e divide os escritorios em
trés tipos: criativo, administrativo e centrado no cliente. Os primeiros (criativos), sdo
imprescindiveis para os profissionais criativos, tais como artistas, escritores,
arquitectos, estilistas e para todos aqueles profissionais que precisem de ambientes
que estimulem ideias. A criatividade, de acordo com o autor mencionado, ¢ uma
actividade n3o social e idiossincratica que requer uma atengfio especial ao espago
onde o trabalho se ir4 executar ou concretizar. O escritério administrativo, devera ser

utilizado, sobretudo, para a transacgiio de negécios onde é essencial a eficiéncia e a



49

acessibilidade da informacfio. Neste espago, ndo hd uma grande preocupagéo acerca
da sua imagem. O design do escritério consubstanciou-se na necessidade de ordenar
os diversos equipamentos que se afiguram indispenséveis para a transagfio dos
negécios, tais como, computadores, telefones, VDTs (Video Display T erminals),
entre outros. O terceiro tipo de escritério (centrado no cliente) é designado de 99%
de imagem sdo tipicos de profissionais como dentistas, médicos, psicoterapeutas,
advogados, economistas, entre outros, que convidam ou convocam 0s clientes para
os seus escritérios. Os requisitos poderfio variar de acordo com a profissio em
questdo, mas o escritério deverd complementar ou confirmar o estatuto e a Imagem
profissional e transmitir ao cliente conforto, seguran¢a e confidencialidade.
Advogados, banqueiros, contabilistas necessitam de um ambiente que transmita
calma e viabilize a livre ou franca circulagfio da informagéo.

Goodsell (1977), considera que alguns servigos ou organismos publicos utilizam
objectos e vérios aspectos do ambiente fisico para reforgar e legitimar a autoridade
da organizacdio e dos seus membros. Por exemplo, a policia usa uniformes e
distintivos, tudo sinais de aviso. O ambiente estd ordenado de forma a criar uma
mistura de medo e de respeito no piiblico que a esta acorre. Outros organismos ou
departamentos publicos, tais como os que estfo vocacionados por exemplo para a
vacinagdo, doagiio de sangue, requerem venda. Sinais de boas vindas, cadeiras
confortaveis, quadros com molduras atractivas, panfletos informativos e dirigidos as
necessidades dos clientes, s3o aspectos importantes a ter em atengfo.

Os ambientes fisicos podem assim ser manipulados por forma a produzir um
vasto leque de pistas, indicios ou sinais acerca da natureza das actividades que se
desenvolvem num determinado espago. As caracteristicas simbdlicas do espago de
trabalho de um sujeito ndo dfio apenas informagBes acerca de um sujeito ou da
imagem profissional da organizagdo, mas, tambeém, sfo um sinal ou indicio
importante acerca do estatuto do individuo por comparagédo com outros que exercem
funcdes na mesma organizagéo.

Greenberg (1988), salientou que as pessoas reagem a elementos simbdlicos do
espago. Num estudo efectuado com 198 empregados (de um grande departamento de
uma grande seguradora), os resultados sugeriram que os niveis de desempenho dos
funciondrios em questio, sofreram alteragBes quando eram transferidos para
gabinetes de maior ou menor estatuto. A variagio do desempenho relacionou-se

directamente com a magnitude das diferengas de estatuto.
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Para além das consideragdes do estatuto que os artefactos simbélicos englobam,
os membros da organizagio deverfio estar atentos as mensagens que Os Se€us
gabinetes emitem ou enviam para as outras pessoas. Davis (1984b), a este propodsito
citando pesquisas de Campbell (1979) e de Morrow e McElroy (1981), que fornecem
provas de que a limpeza do escritério de um trabalhador tende a ter uma influéncia
positiva nas atribuigdes e percepgdes do visitante relativamente ao ocupante do
escritério; desordem e confusiio, tendem a produzir uma imagem negativa acerca do
trabalhador em questdo. O problema que se coloca é que as mensagens dadas ou
transmitidas pelos ambientes tendem a ser ambiguas e sujeitas a multiplas
interpretac®es. Nalguns casos, uma secretéria limpa, no fim do dia de trabalho, pode
comunicar a mensagem de que todo o trabalho foi feito; que o trabalhador €
eficiente; noutros casos, pode ser interpretado como nfo tendo bastante que fazer e
que necessita que The seja dado mais trabalho. Do mesmo modo, levar regularmente
trabalho para casa pode indicar que é um gestor muito aplicado ou que 0 mesmo néo
consegue completar o seu trabalho durante as horas de expediente.

A qualidade do ambiente que integra a estética é também um factor importante
enquanto artefacto simbélico. O design do escritério pode fornecer importantes
impres'sées que podem afectar o recrutamento de profissionais de gestdo e pessoal
administrativo (Davis, 1984). Para muitos trabalhadores, as condi¢des que rodeiam o
trabalho, tais como escritérios modernos, bom mobilidrio e boa cafetaria por
exemplo, podem ser aspectos altamente valorizados. Em contraste, arredores
sombrios, mal iluminados, mal ventilados ou com cadeiras desconfortaveis, sem
4reas de convivio, podem ser locais pouco populares para se trabalhar. Aspectos
estéticos e também funcionais podem ser importantes no design dos escritdrios.
Contudo, nenhuma destas consideragdes sozinha terd muito efeito, mas quando
juntas, de acordo com Ifiiguez e Vivas (1998) e Davis (1984b), podem ser uma
importante fonte de satisfagio no trabalho e podem influenciar o furnover € o
absentismo.

Tem sido, essencialmente, do ponto de vista da ergonomia, por um lado, € do
ponto de vista das normas de higiene e de seguranga relativas ao meio ambiente do
escritério, por outro, que se considera o que Fischer e Vischer (1997) e Fischer
(1994b), t&m apelidado de factores do ambiente, os quais designam um conjunto de
caracteristicas ambientais passiveis de exercer uma influéncia sobre as actividades
desenvolvidas. Neste conjunto de factores do ambiente figuram, habitualmente, a

iluminacfio, o ambiente acustico bem como o ambiente estético criado pelas cores e
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pela decoragdo. A ergonomia tem em conta, efectivamente, os diversos componentes,
procurando determinar as condigBes 6ptimas de conforto fisico e psicologico dos
trabalhadores. Todavia, a estética n3io pode ser ignorada. De acordo com Bayer
(1995), a palavra estética s6 apareceu no século XVIII, pela pena de Baumgerten e,
ainda assim, nessa altura significava apenas teoria da sensibilidade de acordo com a
etimologia da palavra grega aisthesis. A estetica, existiu, todavia, desde a
antiguidade e mesmo na pré-histéria. Todos os factores do ambiente poderdo, ou nio,
criar uma atmosfera agradavel e propicia as actividades e, desta forma, facilitar ou
dificultar o trabalho, reduzir ou aumentar o stress ¢ a fadiga e ter impactos sobre a
rendibilidade e a satisfagio no trabalho. “Hoje em dia, é referéncia habitual dos
estudiosos dos ambientes fisicos, dos espacos criados, a existéncia da chamada
doenca dos empregados de escritério ou, tambem, considerada “sick building
syndrome” (...) , as quais sio entidades sindromaticas caracterizadas essencialmente
por sintomatologia psiquidtrica leve (irritabilidade, ansiedade, ins6nia, dificuldade de
memorizagdo e concentragdo, cefaleias...), osteoarticulares ou musculo-esqueléticas
(sintomatologia postural nomeadamente raquidlgias), otorrinolégicas (rinites,
faringites), pneumonoldgicas (asma, mfecgdes respiratorias), oftalmoldgicas
(conjuntivites), dermatolégicas e sintomatologia inespecifica, tais como desconforto,
sensaciio de fadiga fisica e mental, mal estar geral... A existéncia dessa entidade
resulta (...) da presenga de fontes de stress resultantes da agressdo de factores fisicos
ambientais de onde se ressalvam as caracteristicas de iluminagio, ruido, condi¢Ses
climatéricas, da concepgio do préprio espago de trabalho, do mobiliario e dos
equipamentos utilizados, da comunicagdo com 0s colegas, da introdugdo de novas
tecnologias e sua relagfio intima com o espago de trabalho concebido e, até, de
factores quimicos do ambiente” (Branddo, 1990: 3). Pode assim esperar-se que todo
o ambiente fisico influencie individualmente os gestores e as relagBes destes com
pessoas-chave, e.g. superiores hierdrquicos, subordinados, clientes internos e
externos, etc.

De acordo com Davis (1984b), tem sido dada muito pouca aten¢dio ao ambiente
fisico interno no escritorio, sendo um dos aspectos mais vagamente compreendidos
em gestio e em comportamento organizacional. A nogdo de recurso implica ou
significa, de acordo com Fischer e Vischer (1997), que o espago deve tornar-se
objecto de gestdio. Os responsaveis pelas organizagdes deverio considera-lo e té-lo
em conta nas suas preocupagdes de gestfio nfio apenas em determinadas situagdes

quando se colocam ou surgem problemas ambientais que afectam a qualidade do
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trabalho mas também na gestdo do quotidiano. Becker (1982), sublinha que os
gestores raramente pensam como a disposi¢io do mobiliario ajuda ou prejudica o
comportamento dos trabalhadores e sugere que os gestores deviam localizar os seus
escritérios em zonas diferentes de acordo com as actividades e fungdes que cada area
deve apoiar. Um escritério deve estar dividido num espago para discussdes formais,
para uma mera conversa, superficie de trabalho onde se possa espalhar papéis,
espago para guardar material que é sempre necessario e outro para o que se precisa
menos mas que pode ser eventualmente necessario.

Ainda de acordo com Davis (1984b), os gestores podem aumentar o seu controlo
sobre o ambiente fisico, removendo provocadores do estimulo que causa distracgéo;
introdugdio de estimulos que rapidamente remetem para as acgdes desejadas (e.g.
listar “o que fazer”; registos dirios de secretdria; notas e agendas com todos os
compromissos) e bloquear estimulos fisicos no préprio ambiente — normalmente, 0
problema dos gestores ndo ¢ a introdugio ou a remogéo de estimulos particulares que
levam a comportamentos indesejados, mas ordenar o proprio ambiente de forma a
criar comportamentos que se querem mais eficientes. Muitos gestores trabalham em
ambientes barulhentos e desorganizados em que os relatdrios, facturas, jornais velhos
e outro tipo de publicagdes se amontoam em cada pedago de superficie livre, para
além de papéis soltos, cinzeiros carregados de beatas, cartas, chavenas de cafg, etc.
Estes estimulos, refere Davis (op. cit.), acumulam-se tipicamente até & proxima crise
de rebolico em que freneticamente procura um pedago de papel perdido, o que,
muitas vezes, ird originar uma limpeza geral e a resolugdo de nunca mais deixar o
escritério chegar aquele ponto. Infelizmente, refere o autor, o ciclo repete-se € 0s
gestores estfio frequentemente a pegar e a largar uma miscelanea de objectos fisicos e
estio constantemente distraidos com papéis: nunca conseguem enconirar nada e
ninguém o consegue na auséncia destes. A aparéncia do escritério ¢é terrivel e
frequentemente, stressante. Este exemplo pode ser exagerado para a maioria dos
gestores, mas leva a pensar que ordenar estimulos fisicos do ambiente, especialmente
papéis, pode ser uma necessidade prioritéria para muitos gestores.

Os estimulos fisicos de ambiente afectam o sujeito que quer efectivamente
prestar atengfio ou concentrar-se. Como € 6bvio, nem todos os estimulos fisicos
nocivos do ambiente podem ser removidos, mas serdo os membros da organizagio
que trabalham em espacos abertos os que terio maiores probabilidades de serem

incomodados e/ou distraidos por estes.
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* Como recurso da organizacio e como sublinharam Davis (1984), Fischer (1989),
Flarey (1993), Fischer e Vischer (1997), e Ifiiguez ¢ Vivas (1998), o espago devera
ser (re)pensado pelas influéncias que exerce sobre o trabalho e sobre as pessoas,
podendo ser planeado e ordenado de modo a favorecer a eficiéncia do trabalho, o
aumento da produtividade e ainda o clima organizacional. O clima configura as
caracteristicas de uma organizag¢io “do mesmo modo que os valores, normas ¢
crencas o comportamento de uma pessoa constituem a sua personalidade” (Ifiiguez ¢
Vivas, 1998: 214). Sendo o clima constituido por uma séric de dimensdes, 0s
questionarios sdo os instrumentos de medida mais frequentemente utilizados pois
correspondem 2 sua natureza multidimensional e perceptiva (como de seguida, se
observard). Brumet (1992), refere que, efectivamente, reconhece-se que o clima
condiciona o comportamento de um individuo mas que as suas determinantes sdo
dificeis de identificar. “Serfio as politicas da empresa? Serd o estilo de lideranga?
Serdo os modos de comunicaciio no interior da empresa os que constituem, em
particular, os componentes do clima?” (Brunet, 1992: 9). E a distribuico espacial ou

o contexto fisico em que se o trabalho desenvolve? Esta € a nossa questao.

- Conceito de clima

O conceito de clima tem sido diverso devido ao tipo de medigdes feitas,
objectivo do estudo e, ainda, aos resultados obtidos. Todavia, a pesquisa tem-se
desenvolvido principalmente devido & reconhecida capacidade que as caracteristicas
do ambiente interno tm na explicagfio das diferengas de comportamento observadas
nos seus membros (Campbell, Dunnette, Lawler e Weick, 1970). Como referem
Ferreira ot al. (1996), numerosas investigagdes tém sido feitas sobre o clima,
avaliado quer em meios industriais quer de servigos, em contextos escolares,
familiares, hospitalares, com o objectivo de evidenciar uma realidade que permita
aos responsaveis organizacionais intervir de um modo mais eficaz sobre o presente e
o futuro das respectivas organizagoes.

O interesse pelas organizagBes enquanto ambientes psicologicamente
significantes para os seus membros encontra-se presente j4 em Lewin, para quem a
percepgiio dos atributos organizacionais partilhados pelos seus membros de um
grupo é determinante nos comportamentos (Vala, Monteiro e Lima, 1988; Brunet,
1992; Ifiiguez e Vivas, 1998).

Segundo a perspectiva lewiniana influenciada pela perspectiva gestaltista, o

individuo passa a ser considerado como um sistema de interdependéncias. Este autor
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considera que o comportamento de um individuo no trabatho devera ser considerado
segundo a seguinte férmula:
C =F (PxE)
implicando toda a situagdo de trabalho um conjunto de factores
especificos, tais como as atitudes e caracteristicas fisicas e psicolégicas, aparecendo
o sujeito como que imerso num clima determinado pela natureza particular da
organizag#o.

Para Fischer (1990), todas as condutas sfo fungfo do contexto no qual ocorrem,
isto &, o sujeito organiza as suas acgdes a partir de uma estrutura onde coexistem
elementos interdependentes a que Lewin chamou de “campo de forgas™.

Com Lewin desenvolveram-se algumas caracteristicas relacionadas com o
funcionamento do grupo como o jogo de interdependéncias, nogio de equilibrio e
nogio de clima. Lewin et al. (1939), fazem referéncia 4 nogio de clima em fungdo do
estilo de lideranca de cada organizagio. Climas organizacionais distintos podem ser
criados pela mudanga do estilo de lideranga exercido na organizago. Ainda, segundo
Lewin et al. (op. cit.), existem trés tipos de climas sociais — autoritério, democratico e
laissez-faire (de acordo com o tipo de lider).

No clima autoritario, sera o lider quem determina as directrizes do grupo e a
tarefa que cada elemento tem de realizar. Aqui, o comportamento dos grupos denota
forte tensfo, frustraciio e agressividade, e nenhuma iniciativa. No clima democratico,
as directrizes sdo debatidas pelo grupo e pelo lider, sendo este um membro do grupo,
havendo relagdes cordiais e de amizade, entre o lider e os seus subordinados. No
clima laissez-faire, ha uma total liberdade para as decisbes grupais ou individuais,
sendo a participagiio do lider limitada fornecendo este apenas informagdes que Ihe
sdo pedidas.

O clima organizacional tem sido utilizado abusivamente para referenciar uma
extensa classe de varidveis que reflectem as interacgbes entre o individuo e a
organizagio e que afectam o seu comportamento nesta. Ferreira et al. (1996: 307),
enfatizam que hd muito tempo que, “no senso comum, se observa a crenga na
existéncia de factores organizacionais a influenciarem o desempenho dos individuos
e dos grupos, surgindo o conceito de moral no trabalho como expressdo corrente de
tal crenca, e geralmente associado a medidas organizacionais — taxas de absentismo,
rotag#o, sindicalizaggo, produtividade — como expressdes ou indicios de moral.”

A andlise da literatura sobre o clima mostra uma variabilidade de dimensdes

consideradas ou adaptadas pelos diversos autores. Variaveis de contexto, variaveis de
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estrutura e variaveis de sucesso de uma organizag3o, estfio na base de percepgdes que
revelam a relacdio entre as caracteristicas da organizago e o comportamento dos que
as integram. Dagqui resulta o caracter multidimensional do clima, cujas dimensdes
referidas pelos diversos autores se podem integrar nos trés conjuntos das variaveis
mencionadas.

As dimensdes representam varidveis significativas para os individuos e sdo a
expressio das percepgdes individuais, revelando-se como dimensdes empiricas a
partir da analise estatistica dos dados recolhidos pelos questiondrios. A forma e o
tipo de questionario utilizado, bem como a especificidade de cada situacdo s#o
considerados como os responsaveis pela dificuldade de generalizar a estrutura
factorial dos questionérios do clima originando-se uma significativa diversidade de
dimensdes.

Silva (1987) e Calado e Sousa (1993) referem que a posturas teodricas
inconcilidveis e metodologicamente variadas acresce o facto de a relag#io entre clima
e comportamento organizacional nfo ser clara, tendo o conceito de clima assumido
desde o seu inicio ou origem, varios significados.

Koys e DeCotiis (1991), na sequéncia de uma revisio da literatura referem a
existéncia de 80 dimensdes incluindo tanto medidas objectivas (e.g. produtividade,
turnover, absentismo, sinistralidade), como medidas perceptivas (e.g. satisfagdo
global, amizade com os colegas, motivadores intrinsecos e extrinsecos) e atributos
organizacionais (e.g. centralizagio, dimensgo, estrutura).

O conceito de clima aplicado as organizagdes sugere um composto
multidimensional de elementos por analogia ao clima atmosférico — humidade,
pressfio, polui¢do, temperatura, estado do vento, pluviosidade, nebulosidade,
correntes maritimas — os quais exercem influéncia no modo como os individuos se
comportam em situagfio de trabalho (Ferreira et al., 1996 e Fourjous e Tturralde,
1991).

Fourjous e Iturralde (1991), consideram que se deixarmos de lado o aspecto
meteorolégico da nogo de clima, as suas definigdes, nalguns dicionrios, reenviam a
concepgdes muito subjectivas, quase afectivas. A este propdsito, estes autores citam
o Larousse, que considera o clima como o conjunto de circunstancias nas quais
vivemos, e o Petit Robert, que o considera como a atmosfera moral; condi¢des de
vida; sinénimo: ambiente. Ainda de acordo com Fourjous e Iturralde (op. cit.), o
clima numa primeira aproximagdo &, entdo, um conjunto de impressdes, qualquer

coisa de sentido/experimentado e, encontramos este sentido em expressdes como “o
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clima é muito tenso””; “aqui o clima é calmo”, parecendo isto dar “conta” do estado
das relagBes entre os diferentes individuos pertencentes a uma dada estrutura ou a
uma parte dela, tal nfio basta ou nfio sera suficiente, para constatar o estado de tais
relacSes para explicar e mensurar o clima. O estado destas relagSes resulta, ele
mesmo, nio apenas da personalidade dos sujeitos em causa, mas também, do seu
meio, ou seja, daquilo que concerne & propria organizag2o, tal como: a reparti¢éo do
poder de decisgo através dos niveis hierarquicos e as unidades de trabalho; a politica
de remuneracdio e de promogfo; a natureza do trabalho; as condigdes materiais e
fisicas nas quais se efectua o trabalho, etc. O clima no interior de uma organizagdo,
sublinham os autores (op. cit), tem um certo caracter de permanéncia.

Para Moran e Volkwein (1992), a formag#o do conceito de clima organizacional
pode abordar-se a partir de quatro perspectivas comparaveis mas ndo mutuamente
exclusivas — estrutural, perceptiva, interaccionista e cultural.

A perspectiva estrutural ou organizacional encara o clima como um conjunto de
caracteristicas que descrevem objectivamente uma organizagdo e a distinguem de
outra organizacio. SHo relativamente estiveis no tempo e influenciam o
comportamento dos individuos na organizagdo. Dimensdo, estrutura, estilo de
lideranga, orientagio para objectivos, etc.,, constituem estimulos —
independentemente da percep¢dio que o individuo tenha deles -, que explicém as
respostas dadas pelos individuos a situagfio. Utilizando a metéfora do clima
atmosférico, de acordo com a qual quer os comportamentos preventivos — levar
guarda-chuva face a ameaga de chuva -, quer os comportamentos reactivos — usar
roupa adequada conforme esta frio ou calor — das pessoas — sdo ditados pelo estado
do tempo, e aplicando-a ao conceito de clima organizacional, segundo a perspectiva
estrutural, o comportamento das pessoas na organizagdo seria a resposta a tais
“cstados do tempo”. « (Ferreira et al., 1996: 308). A perspectiva perceptiva também
chamada de psicolégica “situa a origem do clima no individuo que percebe. Este
reage as varidveis situacionais que encontra de acordo com o modo como as
percepciona e interpreta, ou seja, na base do que psicologicamente significam para
ele.” (Ferreira et al., 1996: 310). O que daqui resulta é que o clima percepcionado
tem uma enorme importancia para o individuo, na medida em que & a expresséo da
forma como observa e considera o seu trabalho que pode até ser diferente do
percepcionado por outros (Ferreira et al., 1996). Dada a sua natureza perceptiva, ¢
também designado de clima psicolégico (Ferreira et al.,, 1996 e Jones et al., 1979).

Nesta éptica, o conceito de clima organizacional ¢ instavel no tempo. “Hoje, um
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individuo pode interpretar de determinada maneira o seu ambiente de trabalho e,
am_gnhﬁ, alterar essa interpretacfio. Nio uniforme numa organizacdo, departamento
ou nivel hierirquico: o clima percebido pelos quadros pode ser diferente do
percebido pelos operérios, o clima percebido pelo departamento de produgio pode
ser diferente do percebido pelo departamento de vendas” (Ferreira et al., 1996: 309 e
310). A perspectiva interaccionista ou psicossocial considera a origem do clima na
interacglo dos sujeitos como resposta s caracteristicas organizacionais, “assumindo
um importante papel quer o acordo perceptivo quer o processo comunicacional”.
(Ferreira et al., op. cit.: 311). Por ultimo, a perspectiva cultural, encara o “clima
como sendo criado por um conjunto de individuos que interage e que partilham uma
estrutura comum de referéncia: a cultura organizacional a qual influencia a percep¢do
das caracteristicas organizacionais”. Trata-se de uma perspectiva que substitui a
percepcio individual, como. origem do clima pela interacgdo dos membros
organizacionais, o que de resto j4 se observa na perspectiva interaccionista” (ibidem:
314).

O modelo de anilise apresentado de Moran e Volkwein (1992), procura assim
dar uma arrumacdo a diversidade de defini¢Bes conceptuais e operacionais do clima e
contribuir para uma maior clareza do conceito.

Como ja se referiu anteriormente, vérias defini¢des de clima surgiram, tendo
alguns investigadores sugerido que este deva ser encarado como um atributo total de
organizacio e, por isso, referem-se a caracteristicas comuns do sistema total,
enquanto outros consideram existirem diferencas entre departamentos ou niveis
organizacionais pelo que, ao estudarmos este tipo de comportamento, referem Calado
e Sousa (1993), teremos de estudar o clima num sub-sistema (Calado e Sousa, 1993).

A cronologia da vérias definicdes de clima, apresentada por Louro (1995),

encontra-se sistematizada no quadro 2.

Quadro 2 — Defini¢des de clima

e

Lewin,1939 Percepcdes dos atrib pelos
membros de um grupo.

Forehand e Glimer,1964 |Caracteristicas organizacionais que: (1) distinguem uma
organizagio de outra; (2) duram ao longo do tempo € (3)
influenciam o comportamento das pessoas nas organizagdes.
Tagiuri, 1968 E a qualidade duradoura da situagfo global que (a) €
experimentada pelos individuos (b) influencia os seus
comportamentos (c) pode ser descrita em termos de valores e de

um conjunto especifico de caracteristicas do ambiente.




Friedlander e Marguiles,
1969
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e
Propriedades organizacionais percebidas que intervém emntre as

caracteristicas organizacionais e o comportamento.

S

Campbell et al., 1970

Conjunto de atitudes e expectativas que descrevem as
caracteristicas estaveis da organizagfo, consequéncia
comportamental e suas contingéncias.

Schneider e Hall, 1972

Percepcdes individuais da organizagdo afectadas pelas
caracteristicas da organizag#o e pelo individuo.

Pritchard e Karasick,
1973

Descri¢des que caracterizam as praticas da organizagdo.

James e Jones 1974

Representacdes cognitivas da situagio psicologicamente
significativas: percepgdes.

Schneider, 1975

Percepc¢des ou interpretagdes do significado que ajudam os
individuos a compreender o mundo e a saber como
comportar-se.

Payne, Fineman e Wall,
1976

Consenso das descri¢des individuais da organizagio.

Jones et al., 1978

Soma das percepgdes dos membros sobre a organizagdo.

Litwin Stringer, 1978

Processo psicolégico que intervém entre as caracteristicas
organizacionais e o comportamento.

Joyce e Slocum, 1979

Os climas so: (1) perceptuais, (2) psicoldgicos, (3) abstractos,
(4) descritivos, (5) ndo avaliativos e (6) ndo activos.

Naylor, Pritchard e
Tlgen, 1980

Sdo opinides descritivas surgidas de acontecimentos, processos
e contingéncias que existem no seio dos grupos.

James e Sells, 1981

Representagdes cognitivas individuais dos ambientes
proximais... expressas em termos de significado psicolégico e
significancia para o individuo... um atributo que € apreendido,
histérico e resistente a mudanga.

Payne e Pugh, 1983

Descrigio dos processos comportamentais caracteristicos de um
sistema social, num ponto particular do tempo. Estes processos
reflectem os valores, atitudes, crengas e comportamentos dos
membros da organizagéo.

Schneider e Percepgio molar avaliada ou inferida que os investigadores

Reichers, 1983 fazem baseada em percepgdes mais particulares.

Glick, 1985 Termo genérico para uma extensa classe de varidveis
organizacionais, em vez de psicolégicas, que descrevem o
contexto para as ac¢des individuais.

Poole, 1985 Estruturas hierarquicas de crencas expectativas e valores.

Ekvall, 1987 Comportamentos tipicos, atitudes, sentimentos na organizagéo

decorrendo da realidade objectiva.

Rousseau, 1988

Descri¢do individual do ambiente social ou contexto do qual o
individuo faz parte.

Vala, Monteiro, Lima,
1988

Pode ser entendido como uma dimens3o de cultura, aquela que
se refere aos seus aspectos especificos perceptivos.

Fonte: Louro (1995)

Apesar da dificuldade de efectuar generalizagdes, Campbell et al. (1970) e

Brunet (1992), mencionam quatro dimensdes comuns a todas as organizagdes:

1 — grau de autonomia individual onde estda incluida a responsabilidade,
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independéncia e iniciativa dos individuos na concretizagfo dos objectivos
organizacionais e que contrasta com a rigidez formal das normas; 2 — grau de
formalizacfio imposto pelo posto de trabalho, i.e., grau em que objectivos e métodos
de trabalho s#o estabelecidos e comunicados por escrito; 3 — sistemas de recompensa
material ou simbélico, tais como promogdo, remuneragdo, beneficios, incentivos
simbélicos; 4 — consideragio, agradecimento e apoio/reforgo recebido das chefias e
da organizagio. Payne e Pugh (1976), numa revisio efectuada sobre esta matéria,
consideraram uma outra dimens3o: a de orientagio para o desenvolvimento e
progresso na carreira que se relaciona com o progresso do individuo no trabalho e
com a utilizacio de novos métodos de trabalho.

De acordo com Peiré (1990), ainda que nfo se distinguindo com nitidez as
dimens®es mencionadas de outros conceitos como, por exemplo, estruturas, sistemas
de valores e normas, o que torna estas dimensdes especificas do clima é o nivel
subjectivo em que aparecem.

Brunet (1992) refere que, sendo o clima formado por vérias dimensdes, i.e., dada
a sua natureza multidimensional, impde-se uma reflex@o na escolha ou opgéo a tomar
relativamente ao questiondrio a utilizar para proceder 4 avaliagdo do clima na
organizagiio. Os diferentes investigadores ndo estfio de acordo quanto ao tipo de

dimensdes que tém de ser avaliadas o que pode ser ilustrado pelo quadro seguinte:

Quadro3 — Dimensdes do clima organizacional
Forehand e Gilmer |Friedlander e Gavin (1975) Lawler et al. (1974)
(1964) Margulies (1969)
1. Dimens&o da 1. empenho 1. estrutura 1. competéncia
organizagio 2. obstaculos/entrav organizacional |2. eficdcia
2. Estrutura es fisicos e 2. obstaculo 3. responsabilidade
organizacional psicoldgicos 3. recompensa 4. nivel pratico
3. Complexidade 3. intimidade 4. espirito de concreto
sistematica da 4. espirito de trabalho 5. risco
organizacao trabalho 5. confianga e 6. impulsividade
4. Estilo de 5. atitude consideracdo
lideranca 6. ténica posta sobre por parte dos
5. Orientagdo para a produgdo administradores
objectivos 7. confianga 6. riscos e desafios
8. consideragio
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Likert (1967) Litwin e Stringer Meyer (1968) Payne et al. (1971)
1. métodos de (1968) 1. conformidade 1. tipo de
lideranca 1. estrutura 2. responsabilidade organizacdo
2. natureza das organizacional 3. normas 2. controlo
forcas de 2. responsabilidade |4. recompensa
motivagio 3. recompensa 5. clareza
3. natureza dos 4, risco organizacional
processos de 5. apoio 6. espirito de
comunicagio 6. normas trabalho
4. natureza dos 7. conflito
processos de
influéncia e
interac¢do
5. tomada de
decisdes
6. fixaco do
objectivos e das
directrizes
7. processos de
controlo
8. objectivos de
resultados e
perfeccionismo
Pritchard e Karasick |Schneider e Bartlett |Steers (1977) Halpin e Crofts
(1973) (1968) (1963)
1. autonomia 1. apoio proveniente | 1. estrutura 1. coes?o entre o
2. conflito contra a da direcgdo organizacional corpo docente
cooperagio 2. interesse pelos 2. reforgo 2. graude
3. relagdes sociais novos 3. centralizagdo do compromisso do
4. estrutura empregados poder corpo docente
organizacional 3. conflito 4. possibilidade de |3. moral do grupo
5. recompensa 4. independéncia cumprimento 4. abertura de
6. relagdo entre dos agentes 5. formagdo e espirito
rendimento e 5. satisfag@o desempenho 5. consideracdo
remuneragio 6. estrutura 6. seguranga contra |6. nivel afectivo das
7. niveis de ambigdo organizacional riscos relagdes com a
da empresa 7. abertura contra direcgdo
8. status rigidez 7. importancia da
9. flexibilidade e 8. status e moral produgéo
inovagéo 9. reconhecimento e
10.  centralizagdo retroalimentagdo
11.  apoio 10. competéncia e
flexibilidade
organizacional
Bauer e Taylor (1970)
1. abertura e mudangas tecnolégicas
2. ateng#o prestada aos recursos humanos
3. comunicagdo
4. motivagdo
5. tomada de decisdo

Fonte: Brunet (1992)
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Vérias dimensdes tm sido propostas pelos vérios autores. Existem contudo
varios constructos considerados independentes do clima e que actualmente aparecem
como dimensdes deste, tais como o conflito, a ambiguidade (Jones et al., 1979) e a
orientagfio para a tarefa (Schneider, 1975).

Para Louro (1995), de um modo geral as vérias dimensdes do clima podem ser
agrupadas em cinco: a) dimensfo tecnoldgica; b) dimenséo estrutural; c¢) dimenséo
social; d) dimensio institucional e e) dimens&o econdmica.

A dimensdo tecnolégica é uma varidvel importante na actualidade ja que as
condigBes tecnolégicas estdio a mudar velozmente e a formagio dos individuos é uma
condigio necessaria e eficaz na adaptagio dos membros da organizagido as novas
exigéncias. A dimensio estrutural consiste na caracteristica da estrutura
organizacional, ou seja, no tamanho da organizagdo, processos de trabalho, etc. Estas
caracteristicas tém grande importincia para a compreensdo do ambiente interno das
organizagdes, representando a estrutura organizacional o modo como os individuos
estdio organizados formalmente na organizagio. A dimensdo social, ¢ a que mais tem
contribuido para a identificagdo do clima organizacional préoprio de cada
organizagdo. A identificagdo dos comportamentos sociais dos individuos €
influenciada pelas suas atitudes, caracteristicas pessoais, crengas e valores sociais
estando a motivagio muito relacionada com o comportamento destes. A dimens@o
institucional reflecte as politicas da empresa, os objectivos operacionais, 0S
regulamentos internos, o processo de tomada de decisédo 0 modo como a autoridade é
exercida dentro da organizacio — e.g. o tipo de lideranga e a comunicagdo. A
dimens3o econémica esta relacionada com a missio da organizagdo, as condigdes
econémicas da empresa, a sua posigdo de competitividade relativamente a outras
organizacdes, as atitudes de gestdo tomadas e os mecanismos de gestdo utilizados.

Moos e a sua equipa, elaboraram, em 1974, um questionério intitulado the Work
Environment Scale (WES) que avalia o clima em fungdo de dez dimensdes:
envolvimento, coes3o, apoio, autonomia, orientagio para a tarefa, pressdo no
trabalho, clareza, controlo, inovagdo e conforto fisico (Moos, 1986, Moos, 1994).

Este questionério, tal como refere Brunet (1992), susceptivel de ser utilizado na
maioria das organizagdes (privadas, publicas, escolares, etc.) pretende avaliar o clima
organizacional, centrando-se nas relagdes entre empregados/empregados,
empregados/supervisores ¢ na unidade basica da estrutura organizacional e

funcionamento e, como se observa também este instrumento de medida do clima, que
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caracterizaremos mais adiante, cobre as dimensdes consideradas comuns a todas as
organizagdes referidas anteriormente por Campbell et al. (1970), Payne e Pugh
(1976) e Brunet (1992). Muitos dos aspectos abordados na exposicao sobre o espago,
mais concretamente sobre os efeitos dos ambientes fisicos abertos versus fechados,
na percepgio e atitudes dos trabalhadores, poderdo ser avaliados pela WES.

A WES, que se destina a avaliar o clima organizacional ¢, também, conhecida
por escala de clima social, ja que este é percepcionado e pode ser perspectivado por
um conjunto de caracteristicas organizacionais relativamente estaveils em
organizagdes diferentes e que influenciam os comportamentos dos membros das
organizagdes (Flarey, 1993). Flarey (1991), refere mesmo que Moos, ao desenvolx}er
as escalas de clima social, considerou este como a “personalidade” de um
determinado contexto, organizacio e/ou ambiente. Fourjous e Iturralde (1991),
consideraram-no como um conjunto de caracteristicas objectivas e relativamente
estaveis ou permanentes de uma organizago, percepcionadas ou percebidas pelos
individuos que nela trabalham, que lhe conferem uma determinada personalidade e
que influenciam o comportamento e as atitudes dos seus membros.

Brunet (1992), afirma que, sendo o clima a medida perceptivel dos atributos
organizacionais, a percepgdo do ambiente ou meio de trabalho, constitui uma
referéncia, relativamente 4 qual o trabalhador interpreta o que lhe é exigido ou o que
¢ esperado dele em termos organizacionais e, ainda, permite seleccionar 0s
comportamentos a adoptar. Também para este autor (op. cit.), a estrutura, os
processos organizacionais e o comportamento dos individuos e dos grupos, sdo o0s
elementos responsaveis pela formagdo do clima que, por seu turno, vai influenciar o
rendimento a trés niveis — individual, grupal e organizacional.

O ambiente em que o individuo se insere deve ser analisado no contexto global
dos ambientes em que a pessoa estd inserida, ou seja, o clima pode ser abordado
numa perspectiva ecoldgica. Insel (1980), considera que os ecologistas sociais véem
os ambientes como tendo personalidades unicas. Tal como nos € possivel caracterizar
a personalidade de um individuo, também a personalidade de um ambiente pode ser
descrita e analisada com alguma precisio e detalhe. A personalidade percepcionada
de um determinado ambiente; o seu clima, depende das componentes social e fisica.
Os ambientes de trabalho sdo contextos sociais que encerram ou incluem muitos
elementos do sistema social (Flarey, 1993). Sundstrom (1987), considera, numa
perspectiva de analise sistémica, os individuos que fazem parte da organizacdo € 0s

seus ambientes de trabalho como elementos interdependentes do sistema, tendo o
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ambiente fisico um papel importante no reforgo da estrutura e do clima
organizacional.

O clima organizacional, como ji se afirmou, tem sido objecto de varias
investigag®es. Tal como referem Cherrington (1994) e Louro (1995), este tem sido
utilizado como variavel dependente, independente e moderadora, relacionando-a com
outras varidveis organizacionais, com o objectivo de se encontrarem causas e efeitos
na variagio no comportamento dos individnos no ambiente de trabalho, ou seja, na
organizagdo respectiva. Como varidvel dependente, o objectivo tem sido verificar
como é que variando diversos factores, como por exemplo, estilo de lideranga, se
influencia o clima organizacional percepcionado. Como varidvel independente, o
clima organizacional tem sido estudado de maneira a encontrar-se qual a sua
influéncia na motivagio, no desempenho, na satisfagdo, na produtividade e na
eficicia. Como varidvel moderadora, o clima organizacional tem sido objecto de
estudos que o situam como ligagio entre caracteristicas organizacionais (por
exemplo o estilo de lideranga) e o desempenho e a satisfago dos individuos ( Louro,
1995: 58).

Como Flarey (1991) refere, muitas sdo as perguntas que se podem colocar acerca
dos climas dos ambientes de trabalho. Assim, as pesquisas a desenvolver nesta area
serdo indispenséveis para a eficicia da mudanga e do desenvolvimento

organizacional.

- Espacos de trabalho e clima

Varios autores estudaram e reflectiram sobre as influéncias que os espagos ou
ordenamentos tém ao nivel da atitude, percepgao e relagdes interpessoais.

Muitos investigadores tém utilizado a WES para o estudo do ambiente de
trabalho e para planear uma mudanga tendo em conta a problematica ou os diversos
problemas identificados. A WES tem sido muito utilizada para descrever e/ou
comparar locais de trabalho, ajudar a fornecer feedback a todos os niveis da
organizagio e a promover o seu aperfeicoamento ou mudanga nos locais de trabalho,
ajudar a planear e a avaliar o impacto dos programas de intervencéo, ajudar a
identificar e a reduzir as fontes de stress no trabalho; avaliar a satisfagdo
empregado/empregador e promover ambientes de trabalho mais satisfatérios para os
empregados. Flarey (1993), sublinhou que esta escala tem sido extensivamente usada
em pesquisa para descrever e analisar o ambiente de trabalho nos varios contextos.

Gangelosi e Lemoine (1988) realgam um estudo no qual se utilizou a WES com o
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objectivo de avaliar a relagfio entre a percepgiio do ambiente de trabalho € a
satisfagdo dos trabalhadores, tendo sido observado que os que proporcionavam maior
envolvimento, coeso, suporte, autonomia e inovagio, bem como aspectos positivos
do ambiente de trabalho onde se inseriam, manifestavam também maior satisfagdo no
trabalho.

Flarey (1991), refere que Koran et al. conduziram uma investigagio utilizando o
WES numa unidade de queimados num hospital geral que contava com 452 camas.
A quantidade de pessoal (de enfermagem, auxiliares e pessoal técnico), que padecia
de burnout era significativa e os niveis de stress encontrados eram relativamente
altos. Os enfermeiros exprimiam preocupagio e culpa por infligirem dores e,
simultaneamente, apresentavam-se como dadores de cuidados e aliviadores da dor.
Como é caracteristico das unidades de cuidados especificos, o pessoal experimentava
elevados niveis de stress em curtos espacos de tempo, aumentado pelos pedidos dos
pacientes e respectivas familias e pela frequente exposi¢&o ao sofrimento € a morte.
Para lidar com os efeitos destes ambientes stressantes, a WES foi aplicada para
apoiar uma melhor avaliagdo dos problemas desta unidade. Esta andlise revelou o
uso da WES na mudanca de ambiente de trabalho; uma aplicagfo sistemdtica
possibilita a definigio dos problemas e pode conduzir a intervengdes de mudancas
planeadas. O facto de o pessoal ter participado imediatamente apds a recepgdo dos
resultados da WES e de ter estado implicado em todas as intervengdes
desencadeadas, levou a melhorias nas dimensdes — coeso e envolvimento.

Turnipseed, citado por Flarey (1991), utilizou, também a WES para estabelecer
e/ou planear a mudanga num pequeno hospital rural. Problemas organizacionais
como o declinio do moral dos empregados, altos niveis de stress, desconfianca entre
a administracio e o pessoal e falta de lealdade organizacional foram identificados.
Aplicacio da WES revelou pontuagBes altas (mais elevadas do que a média de 50),
para controlo, pressdo no trabalho e orientagdo para a tarefa. Baixas pontuagdes
evidenciaram-se em: envolvimento, apoio do supervisor, autonomia, clareza,
inovaciio e conforto fisico. Também a WES permitiu estabelocer diferencas nas
pontuacdes entre os trés turnos de pessoal que trabalhavam neste hospital. Um plano
de mudanga foi introduzido, tendo especial ateng&o aos turnos referidos, com base na
pesquisa desencadeada. Também esta anélise descreveu e manifestou as capacidades
organizacionais em areas especificas do ambiente.

Starker (1989), desenvolveu um estudo numa organizagio de saide, com o

objectivo de estudar a percepgdo do ambiente de trabalho. Constituiu trés grupos
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afectos a trés unidades orginicas. Neste estudo, utilizou a WES (forma R), tendo
estado envolvidos 39 servigos diferentes do centro médico, sendo a amostra
constituida por 902 sujeitos, representativos de 54 tipos de fungdes e 152 locais de
trabalho diferentes. O autor concluiu que a unidade de cuidados intensivos era
percepcionada pelo seu staff como a origem de maior pressdo no trabalho e que ao
seu moderno design foi atribuida a maior pontuag3o na sub-escala de conforto fisico.
Comparando com os diversos grupos profissionais que trabalham nesta unidade,
concluiu-se ainda que os médicos percepcionavam maior envolvimento com o grupo
e menor controlo exercido pelos superiores hierdrquicos do que os outros
profissionais. Também os médicos experienciavam maior conforto fisico e maior
apoio do supervisor relativamente aos restantes grupos profissionais.

Flarey (1993) refere, ainda, o estudo de Brady et al., no qual utilizaram a WES
para avaliar o clima social percepcionado pelo pessoal de um determinado
departamento de satide mental. Esta pesquisa centrou-se na satisfagéo do trabalho €
relacionou esta com a percepgdo do clima. A investigagio demonstrou que os
elementos do staff que tinham maior satisfagio no trabalho obtinham pontuacdes
mais elevadas em autonomia e inovac®o. Sujeitos com maior ou menor satisfacgio
ndio diferiam significativamente nas suas percep¢des das dimensSes de orientacdo
para a tarefa, pressdo do trabalho, clareza, controlo e conforto fisico. Estes resultados
levam a crer que o grau de autonomia é de importéncia vital na facilitacdo da
satisfagdo do trabalho.

Luis (1996), aplicou a WES num ambiente hospitalar em unidades de cuidados
intensivos. A unidade aberta era constituida por um espago amplo e aberto, com
vérias camas dispostas lado a lado & volta da sala, ndo havendo divisérias entre as
camas, estando estas, geralmente, separadas por cortinados; a unidade fechada era
constituida por quartos ou pequenos compartimentos, com uma ou mais camas,
havendo uma pequena central de enfermagem em cada quarto. A amostra foi
constituida por 96 sujeitos (36 que trabalham em espago aberto ¢ 60 em espago
considerado como fechado). Os resultados encontrados suportam a existéncia de
diferengas significativas na percepgdio do clima entre aqueles que trabalham num
espaco hospitalar de estrutura aberta e os que desenvolvem a sua actividade num
espaco fechado, apontando estas diferengas no sentido de uma percepgao global mais
positiva, sentida pelos vérios grupos profissionais do espago aberto. Os resultados
obtidos na sub-escala coes3o, indicaram que existia variagdo do nivel de percepgdo

desta, entre grupos pertencentes a diferentes espagos. O grupo que trabalha na
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unidade aberta, percepcionou um nivel de coesfio superior ao dos individuos que
trabalhavam na unidade de cuidados intensivos fechada. Verificou-se, ainda, nesta
investigagiio, que foi na unidade fechada que o controlo foi percepcionado de uma
forma mais acentuada. Quanto ao conforto fisico, os resultados indicaram que as
unidades fechadas proporcionavam um maior conforto. No que concerne aos grupos
profissionais contemplados por esta analise (médicos, enfermeiros e auxiliares de
accdo médica), os resultados sugerem que na unidade fechada o clima foi
percepcionado de forma semelhante pelos trés grupos em anlise, isto ¢, ndo se
verificaram, globalmente, diferengas significativas de percep¢do do clima, entre os
grupos de enfermeiros, médicos ¢ auxiliares de acgfio médica. A diferenca mais
significativa relacionou-se com a sub-escala pressdo para o trabalho que foi
percepcionada de forma mais acentuada pelos enfermeiros.

Na unidade aberta, estes grupos profissionais percepcionaram algumas
dimenstes do clima de uma forma significativamente diferente: na dimensdo
relacionamento existiram diferencas de percep¢dio entre médicos e enfermeiros,
relativamente as sub-escalas envolvimento, coesfio entre colegas e ao apoio do
supervisor, tendo sido esta percepgfio manifestada de uma forma mais positiva pelos
enfermeiros. Quanto & dimensfio desenvolvimento pessoal, no espago aberto, o
grupo dos profissionais de enfermagem, relativamente aos médicos, percepcionaram
mais acentuadamente a orientagio para a tarefa, mas nfio apresentaram diferengas de
percepgio significativas quanto & pressdo no trabalho e a autonomia. Verificou-se,
ainda, que os enfermeiros percepcionavam maior clareza, maior controlo, mais
inovacio e conforto do que os médicos.

Gangelosi e Lemoine (op. cit.), utilizaram também a WES num estudo que
prosseguiram em ambiente universitario. Constituiram trés grupos, em trés
departamentos com os seguintes objectivos: avaliarem os efeitos nas atitudes
comportamentais; determinarem as mudancas na percep¢io e detectar mudangas na
percepgio e detectar mudangas nas relagdes interpessoais entre grupos, que poderiam
ocorrer aquando da mudanga de um ambiente ou de espago de trabalho aberto para
um espago fechado. Os resultados mais significativos deste estudo foram os
seguintes: na dimens#o — sistemas de manuten¢io e mudanga, a sub-escala conforto
fisico foi significativamente a mais elevada apés a mudanga de ambiente ou de
espago de trabalho, ndo tendo as sub-escalas coesfo, apoio do supervisor, clareza,
controlo e inovag#o, revelado qualquer alteraggo significativa para o grupo como um

todo, apds a mudanga ou reinstalagdo, enquanto que para um outro grupo, a sub-



67

escala pressdo do trabalho foi significativa ¢ consistentemente mais elevada, bem
como a sub-escala de envolvimento, apds a referenciada alteragio no ambiente de
trabalho. Apesar do papel importante que os espagos de trabalho desempenham numa
organizagio, os espacos de escritério t8m sido objecto de pouca pesquisa empirica.
Atentando neste facto e na ideia de que o desenvolvimento de qualquer organizagio
depende directamente do potencial humano que a compde, actuando na expressdo
deste, quer o equipamento de trabalho quer o ambiente ou espago de trabalho,
desenvolvemos o trabalho que ora se apresenta. Como Fischer (1994b) sublinhou, as
investigacdes feitas sobre o ambiente de trabalho mostram vérias preocupagdes,
sendo que a preocupagio centrada sobre o ambiente de trabalho pde em evidéncia a

importancia de qualidade de ambiente como factor humano.

- Hipoteses

No presente estudo pretendemos verificar se o tipo de espago de
trabalho — aberto ou fechado —, influencia a percepgdo do clima dos profissionais que
nestes ambientes desempenham fungdes.

A elaboragiio das hipéteses num trabalho de investigagfio constitui um dos
principais momentos conducentes & propria importdncia e alcance cientifico do
mesmo (Gongalves, 1993). Diversos s3o os meios através dos quais as hipoteses
podem surgir (Pinto, 1990). No caso presente, as hipéteses surgiram, por um lado,
tendo em conta o exposto no enquadramento teérico e, por outro lado, das sugestdes
e questdes colocadas pelo orientador. No quadro 4, apresentam-se as hipoteses que
se formularam. Apresentaremos, também, de seguida e de uma forma muito breve,

cada uma das perspectivas ou abordagens das quais decorreram estas hipdteses.

Quadro 4 — Hipdteses estabelecidas, autores de referéncia e respectivos contributos

SRR R
crcem E maior o nivel de

Os trabalhadores que ex: Gangelbél e Lemoine

fun¢Ses num espago (1998) envolvimento nos
(escritdrio) fechado trabalhadores que
demonstram maior desempenham func¢des em
envolvimento com o seu espago fechado.

trabalho do que os
trabalhadores que exercem
fungdes em ambiente aberto.
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percepcionado pelos
trabalhadores que exercem
funcdes em espago
(escritdrio) aberto do que o
percepcionado pelos sujeitos
que trabalham em espago
(escritorio) fechado.

2- Os trabalhadores que exercem | Ives e Ferdinands Os espagos abertos facilitam a
funcGes em espago (1974) comunicagio, a interacgéo, o
(escritdrio) aberto, Davis (1984) desenvolvimento de lagos
percepcionam um maior nivel | Sundstrom (1987) sociais e afectivos e a coesdo
de coesdo do que os sujeitos | Fischer (1994b) entre colegas.
que exercem fungdes em Luis (1996)
espago fechado.

3- E menor o nivel de autonomia | Sundstrom (1987) Em espagos abertos, a

proximidade e o controlo
visual dos membros do grupo e
dos respectivos supervisores
contribuem para uma redugéo
de autonomia em virtude de
maiores contributos que
possibilitaram a formulag@o de
hipéteses.

Nio se verificam diferengas
significativas, na sub-escala
apoio de supervisor, nos dois
tipos de ambiente fisico —
aberto versus fechado.

Gangelosi e Lemoine
(1988)

Os resultados do estudo que
efectuaram néo revelaram
qualquer alterag3o significativa
nesta sub-escala nos grupos de
sujeitos que mudaram de um
espago aberto para um espago
fechado.

Ifiiguez e Vivas
(1998)

O espago aberto facilita a
supervisdo e o apoio do
supervisor.

Nio se verificam diferengas
significativas, na sub-escala
clareza, nos dois tipos de
ambiente fisico — aberto
versus fechado.

Gangelosi e Lemoine
(1988)

Os resultados do estudo que
efectuaram n#o indicaram
qualquer alterag8o significativa
nesta sub-escala nos grupos de
sujeitos que mudaram de
espaco de trabalho — de aberto
para fechado.

Nio se verificam diferengas
significativas, na sub-escala
inovag#o, nos dois tipos de
ambiente fisico — aberto
versus fechado.

Gangelosi e Lemoine
(1988)

Nio verificaram diferengas
significativas nesta sub-escala
apds a reinstalac@o do grupo
(de espago aberto por espaco
fechado).

Os trabalhadores que
desempenham func¢des em
espago (escritorio) aberto
percepcionam um menor
nivel de pressdo no trabalho
do que aqueles que trabalham
em espago (escritorio)
fechado.

Gangelosi e Lemoine
(1988)

E maior o nivel de pressdo nos
sujeitos que trabalham em
espaco fechado.




8- Os trabalhadores que exercem
funcGes em espaco
(escritdrio) aberto,
percepcionam um maior nivel
de controlo do que os sujeitos
que trabalham em espago
(escritério) fechado.

Iiiguez e Vivas
(1998)
Gangelosi e Lemoine
(1988)
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E maior o controlo em espagos
abertos. Qualquer erro ou
comportamento menos
adequado ou ajustavel a
situagfo em causa, poderdo ser
observados pelos restantes
membros.

9- Os trabalhadores que
desempenham fungdes em
espaco (escritorio) fechado,
percepcionam um maior
conforto fisico do que os
trabalhadores que
desempenham func¢des em

Oldham e Brass
(1979)

Davis (1984)
Gangelosi e Lemoine
(1988)

Luis (1996)

I Fischer e Vischer

Os espacos fechados
possibilitam maior privacidade,
menor distracgdo (visual e
auditiva), e um maior conforto.

espago (escritorio) aberto. (1997)
Ifiiguez e Vivas
(1998)
10- A percepgio do clima difere | Starker (1989) Ha diferencas de percepcio do
significativamente, nas Brunet (1992) clima, devido a categoria
dimens®es de relacionamento, | Luis (1996) profissional.

desenvolvimento pessoal € de
manutencdo e mudanga,
consoante os diferentes
grupos profissionais.
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II - Metodologia

1 - Sujeitos

No presente estudo participaram 157 sujeitos (de ambos os sexos), que

desempenhavam fungSes numa organizagio que conta com mais de 500 anos, que se

assume como pessoa colectiva de direito privado, de tipo fundacional e utilidade

puiblica administrativa e que se situa na cidade de Lisboa e abrange um universo

constituido por mais de 3.000 trabalhadores. Devido & sua missdo, eminentemente

social, particularmente no dominio da satide e da acg@o social, desenvolve intimeras

e heterogéneas actividades enquadraveis nos seguintes &mbitos:

A - Para a execugfo da sua missdo

1-

Acgdo social (e.g. através do acolhimento/atendimento social e de um
conjunto vastissimo de equipamentos sociais dirigidos a vérios tipos de
populacfio-alvo (por exemplo: criangas, adolescentes, idosos, menores
privados de meio—familiar);

Satide (através da prestagdo de cuidados de satide primérios através dos
vérios centros de satide de que dispde e dos cuidados de saude
diferenciados através do Hospital Ortopédico de Sant’Ana, Centro de
Medicina Fisica e de Reabilitacio de Alcoitdo, Hospital Infantil de S.
Roque e Centro Clinico de Especialidades. Estas unidades colaboram
no ensino e preparagio de vérios profissionais em virtude da existéncia
da Escola Superior de Alcoitfio e, ainda, por via de estigios de
enfermeiros, médicos, psicélogos, etc., para além de garantir que o
internato médico possa ser assegurado);

Promogdio da qualidade de vida (através do seu vasto patriménio
histérico-cultural e do turismo social que proporciona ou pode

proporcionar 4 populag@o da cidade de Lisboa).
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B - Para a obteng#io de recursos financeiros

1-  Apostas mutuas
2-  Lotaria nacional
3-  Gestdo financeira

4-  QGestdo do patriménio
C - Para a obteng#o de recursos humanos, materiais e organizacionais

1-  Gestfo de pessoal

2-  Informética

3-  Gestdo de aprovisionamentos
4-  Servigos técnicos

5-  Servigos industriais

6-  Planeamento

7-  Gestdo do patriménio

8-  Farmaécia

etc.; etc.

Como anteriormente se afirmou, participaram neste estudo 157 individuos, dos
quais 53 trabalham em espago fechado e 104 em espago aberto. Foram excluidos
desta amostra os sujeitos com contratos de prestagdo de servigos, sujeitos que ndo
desempenhavam fungdes com predomindncia em nenhum dos espagos fisicos
envolvidos neste estudo (e.g. docentes, estafetas, pessoal de seguranga, motoristas
distribuidores, ajudantes familiares, entre outros), os sujeitos que desempenhavam
funcdes ha menos de um ano e ainda todos os sujeitos que ndo responderam a todas
as questdes da WES e/ou as do “Questionério Biografico™.

Nos quadros e graficos que se seguem, sfo apresentadas as variaveis socio-

demograficas que melhor caracterizam a nossa amostra:

Quadro 1 — Distribuigio da amostra segundo o sexo

Masculino 20,38%

Feminino 125 79,62%

Total 157 100,00%
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Para uma melhor visualizagio desta distribui¢do, podemos observar o seguinte

grafico

& Masculino
Feminino
Grafico 1 — Distribui¢3o da amostra segundo o sexo
Quadro 2 — Distribuigdo da amostra segundo o sexo e 0 tipo de espago onde

exerce funcdes

Masculino 19 35,8% 13 12,5%

Feminino 34 64,2% 91 87,5%

Total 53 100,0% 104 100,0%
Quadro 3 — Distribuigsio da amostra segundo o escaldo etério

Ly — T
3140 65 41,40%
41-50 41 26,11%
5160 23 14,65%
6170 1 0,64%
Total 157 100,00%

A distribui¢io da amostra, relativamente aos vérios escaldes etarios, pode, também,

ser observada no grafico 2.
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Grafico 2 — Distribuicsio da amostra, por escaldo etdrio, em ambos os espagos de

trabalho

Quadro 4 — Distribuigiio da amostra por escalo etario e segundo o tipo de espago
em que trabalha

2130 4 7,55% 23 22,12%
31-40 23 43,40% 42 40,38%
41-50 16 30,19% 25 24,04%
51-60 10 18,87% 13 12,5%
61-170 0 0,00% 1 0,96%

Total 53 100,00% 104 100,00%
Quadro 5 — Distribuigiio da amostra por formagio escolar

Mestrado 3 '1,91%

Licenciatura 85 54,14%

Bacharelato e Curso 18 11,46%
Técnico-Profissional

12° Ano 20 12,74%

11° Ano 14 8,92%

9° Ano 12 7,64%

7° Ano 1 0,64%

6° Ano 1 0,64%

4° Ano 3 1,91%

Total 157 100,00%
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Com o objectivo de possibilitar uma melhor visualizagio desta distribuigio,

apresenta-se, seguidamente, o grafico 3.

7° Ano
[ 1%
6° Ano
1%
4° Ano
11° Ano 2%
120 An 9% Mestrado
o] o,
13% o

9° Ano

Bacharelato / Curso
Técnico Profissional
11% Licenciatura

53%

Gréfico 3 — Distribuicio da amostra, segundo o nivel habilitacional

Quadro 6 — Distribuigio da amostra por formagZo escolar e segundo o tipo de
espago em que trabalha

Mestrado 3 566% 0 0,00%
Licenciatura 37 69,81% 48 46,15%
Bacharelato e 2 3,77% 16 15,38%
Curso Técnico-
Profissional
12° Ano 3 5,66% 17 16,35%
11° Ano 4 7,55% 10 9,62%
9° Ano 1 1,89% 11 10,58%
7° Ano 1 1,89% 0 0,00%
6° Ano 1 1,89% 0 0,00%
4° Ano 1 1,89% 2 1,92%
Total 53 100,00% 104 100,00%
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Quadro 7 — Distribuigdio da amostra segundo as licenciaturas ¢ bacharelatos

Servico Social a 41%
Psicologia 19 19%
Sociologia 3 3%

Direito 5 5%
Gestdo/Economia 7 7%
Relag@es Internacionais 1 1%
Gestdo de Recursos 1 1%
Humanos
Medicina 2 2%
Engenharia de 3 3%
Sistemas/Informatica
Fisica 1 1%
Enfermagem 9 9%
Educador Social 1 1%
Educador de Infancia 7 7%
Total 100 100%
Quadro 8 — Distribui¢8o da amostra por categoria profissional

Técnico-Sﬁperioﬁi 8‘87 | | | 5 6,85 %
Técnico 27 17,20%
Técnico-Profissionais 2 1,27%
Administrativos 29 18,47%
Auxiliares 11 7,01%

Total 157 100,00%
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Quadro 9 — Distribuigiio da amostra por categoria profissional segundo o tipo de
espago em que trabalha

Técnico- 40 75,47% 48 46,15%

Superior
Técnico 2 3,77% 25 24,04%
Técnico- 0 0,00% 2 1,92%
Profissionais
Administrativos 7 13,20% 22 21,15%
Auxiliares 4 7,55% 7 6,73%
Total 53 100,00% 104 100,00%

Quadro 10 — Distribuigfio da amostra segundo o tipo de vinculo juridico-laboral

Fung3o Publica 75 47,77%
Contrato Individual de 82 52,23%
Trabalho (CIT)
Total 157 100,00%

Quadro 11 — Distribuigfio da amostra segundo o tipo de vinculo juridico-laboral e
tipo de espago onde exerce fungbes

Funcdo 32 60,38% 43 41,35%
Publica

Contrato 21 39,62% 61 58,65%
Individual de
Trabalho
(CIT)

Total 53 100,00% 104 100,00%
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Quadro 12 — Distribuigfo da amostra segundo a antiguidade (na organizago)

Ate 1(; ‘80’ \50,96%
11-20 54 34,39%
21-30 15 9,55%
31-40 8 5,10%
Total 157 100,00%

Quadro 13 — Distribuigio da amostra por tempo de servigo, no tipo de espago onde
desempenha fun¢oes

Até 10 28 V /52,836/ o | 75 R 72,12%

11-20 21 39,62% 27 25,96%

21-30 4 7,55% 2 1,92%
Total 53 100,00% 104 100,00%

Quadro 14 — Distribuigdio da amostra segundo o niimero de colegas com quem
partilha o espago

Nenhum colega 53 33,76%

Até 5 colegas 85 54,14%

Entre 6 e 10 colegas 12 7,64%

Entre 11 e 15 colegas 7 4,46%
Total 157 100,00%
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Apés a apresentagdo das varidveis sécio-demograficas a par de outras mais
relacionadas com a sua situagdio profissional, passemos entdo & caracterizagdo
propriamente dita da nossa amostra de sujeitos.

A meédia de idades situa-se nos 39,7 anos, sendo o limite inferior de 23 anos € o
superior de 69 anos e o desvio padréo de 9,14(1).

A distribuicdo da amostra segundo o sexo evidencia a maior percentagem de
sujeitos do sexo feminino (79,62%). Pela andlise do Quadro 7 (distribuicdo da
amostra segundo as licenciaturas e bacharelatos), verificamos de imediato que 41%
desta amostra detém o curso de servigo social, curso tipicamente feminino, a que
seguem os cursos de psicologia (19%), sociologia (3%) e direito (5%), que ndo sendo
cursos tdo tradicionalmente femininos como o anterior, sfo profissdes muito
procuradas e desempenhadas por mulheres.

Em qualquer dos tipos de espago de trabalho — aberto versus fechado — € 0 Sex0
feminino que se encontra com maior frequéncia (do total de 53 suj eitos que
trabalham em espago fechado, 64,2% s3o do sexo feminino e de um total de 104 que
trabalha em espago aberto, 87,5% so mulheres).

Quanto as habilitagdes escolares, trata-se de uma amostra heterogénea,
apresentando a maioria dos sujeitos a licenciatura (54,14%). Destes licenciados, 37
trabalham em espago fechado (69,81%) e 48 trabalham em espago aberto (46,15%).
Daqui decorre que a maioria dos nossos sujeitos esta inserido no grupo profissional —
técnico-superior (56%).

Em relagfo aos anos de servigo (antiguidade na organizag@o), o tempo médio ¢
de 11,85 Anos, sendo o limite inferior de 1 ano € o superior de 36 anos. A maioria
dos sujeitos encontrava-se no escaldo menor (até 10 anos de servigo) e no escaldo
imediatamente a seguir (de 11 a 20 anos).

No que concerne ao tempo de servigo no espago de trabalho onde desenvolvem a
sua actividade, a média situa-se em 10 anos e 8 meses no espago fechado, indo de um
minimo de 1 ano até ao maximo de 30 anos € situa-se em 8 anos no espago aberto,
indo desde um minimo de 1 ano até ao méaximo de 29 anos.

Temos assim, em resumo, que a nossa amostra ¢ jovem, sendo que na maioria
dos casos o tempo de servigo nesta organizagdo niio excede os 20 anos € o tempo de
servico no tipo de espaco, na maioria dos casos, ndo excede os 10 anos. Quanto ao

grau de instrugfio, a maioria possui uma licenciatura.

(1) Todo o tratamento de resultados foi efectuado através do programa informatico STATISTICA,
Versdo 5.1 para Windows.
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2 - Instrumentos de Pesquisa

2.1 - Questionario — Work Environment Scale (WES)

Para recolha de dados relativos as dimensBes do clima, utilizdmos um
questionério e optamos pela Work Environment Scale (WES) — Forma R, por
diversos motivos: foi j4 traduzido e aferido para a populagio Portuguesa; tem sido
um instrumento psicotécnico muito utilizado na descrigéo dos ambientes de trabalho,
como anteriormente se mencionou; é um instrumento que contempla trés dimensdes
que consideramos fundamentais — relagdes interpessoais, desenvolvimento pessoal e
sistemas de manutencio e mudanga contemplando esta ltima uma sub-escala que
avalia o ambiente fisico do espago de trabalho; todas as sub-escalas apresentam bons
niveis de confianca e, apesar de ser constituida por 90 itens, trata-se de um
questiondrio cujas perguntas (e tipos de respostas) nfio “magam” os respondentes, o
que pareceli ser uma razio bastante importante. Passemos, entfio, & caracterizagdo
propriamente dita deste questionéario.

A WES foi desenhada, elaborada e desenvolvida no Laboratério de Ecologia
Social da Universidade de Stanford (Califérnia) por Moos e Insel (1974). Estes
autores, a partir de informagio recolhida em entrevistas estruturadas realizadas a
empregados (afectos a diferentes locais de trabalho) construiram o questionario WES
e elaboraram um pré-teste (Forma A com 200 itens). Posteriormente, a analise dos
dados deste pré-teste implicou ou possibilitou a construgdio e apresentagdo de uma
outra Forma — Forma B, com 138 itens, focando cada item, um aspecto do local de
trabatho. A Forma B foi administrada a uma amostra de 624 empregados e gestores
de 44 grupos de trabalho, tendo os dados obtidos sido alvo de véarios estudos
psicolégicos, com o objectivo de seleccionar os itens para a forma final da WES. Os
resultados desta analise foram utilizados para desenvolver a Forma R da WES, com

90 itens e 10 sub-escalas e que avalia as seguintes dimensdes:

Quadro 15 — Dimensdes e sub-escalas da WES

g?”

Relacionamento

Envolvimento

Coesfo entre colegas

Apoio ao superior




Desenvolvimento Pessoal
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Autonomia
Orientag8o para a tarefa

Press#o para o trabalho

Sistemas de manutengio e Clareza
mudanga Controlo
Inovagdo
Conforto fisico
Dimensio Relacionamento
Envolvimento Até que ponto os empregados se preocupam € se envolvem

Coesfo entre

com O Seu emprego

Até que ponto os trabalhadores sdo amigéveis e se apoiam

colegas entre si
Apoio ao Até que ponto a administragio apoia os trabalhadores e os
supervisor encoraja apoiarem-se uns aos outros
Dimensdo Desenvolvimento Pessoal
Autonomia Até que ponto os trabalhadores sdo encorajados a serem

Orientagdo para a
tarefa

auto-suficientes e a tomarem as suas proprias decisdes

Grau de énfase colocada no bom planeamento, eficiéncia e
na realizag#o do trabalho

Pressdo no Grau em que a pressdo no trabalho e a urgéncia do tempo

Trabalho dominam o meio social em que se trabalha
Dimensio Sistemas de Manutencéio e Mudanca

Clareza Até que ponto os trabalhadores sabem o que esperar da sua
rotina diaria e como é que as normas € as politicas sdo
explicitamente comunicadas

Controlo Até que ponto a administragfo utiliza regras e pressdes
para manter os trabalhadores sob controlo

Inovacgio Enfase atribuida a variedade, mudanca e novas

10. Conforto Fisico

aproximagdes

Até que ponto o ambiente fisico contribui para um
ambiente de trabalho agradéavel
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Os conjuntos de itens para cada sub-escala e dimens&o s&o:

Dimenséo Relacionamento Itens

1. Envolvimento 1 11 21 31 41 51 61 71 81
2. Coesdo entre colegas 2 12 22 32 42 52 62 72 82
3. Apoio do supervisor 3 13 23 33 43 53 63 73 &3
Dimensio Desenvolvimento Pessoal

4. Autonomia 4 14 24 34 44 54 64 74 84
5. Orientagdo para a tarefa 5 15 25 35 45 55 65 75 85
6. Pressdo no Trabalho 6 16 26 36 46 56 66 76 86
Sistemas de Manutencio e Mudanca

7. Clareza 7 17 27 37 47 57 67 71 %1
8. Controlo 8 18 28 38 48 58 68 78 88
9. Inovagdo 9 19 29 39 49 59 69 79 89
10. Conforto Fisico 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Moos (1994) com o objectivo de avaliar as qualidades métricas da Forma R,
aplicou-a a uma amostra de 8146 individuos, dos quais 3267 empregados
representativos dos ambientes de trabalho em geral e 4879 empregados do ambiente
de trabalho da satide.

A média e o desvio-padrio obtidos foram semelhantes nos grupos de trabalho
em geral e nos grupos prestadores de cuidados de satide o que permite afirmar que
esta escala pode ser aplicada na generalidade dos locais de trabalho.

O coeficiente Alpha de Cronmbach foi calculado para cada uma das 10 sub-
_escalas, numa amostra de 1045 empregados, com o objectivo de avaliar a
consisténcia interna tendo variado os valores obtidos de .69 (sub-escala coesdo entre
colegas) a .80 (sub-escala pressio no trabalho); .81 (comjunto fisico), .84
(envolvimento) e .86 (inovagéo).

Moos (1994) submeteu as 10 escalas da Forma R da WES ao teste-reteste,
aplicando-a a uma amostra de 75 empregados, tendo estes respondido duas vezes ao
mesmo questionario, com um intervalo de um més entre as duas aplicagdes, tendo os
dados obtidos variado entre .69 na sub-escala clareza a .83 na sub-escala
envolvimento. Este autor procedeu, ainda, as correlagdes entre as 10 sub-escalas,
para uma amostra de 1045 empregados dos varios sectores incluindo os da saude,
tendo concluido que todas as sub-escalas medem dimensGes distintas e relacionam-se
com aspectos do ambiente de trabalho.

Esta escala foi traduzida e adaptada Seisdedos, Cruz e Cordero (1989), para a
populagiio espanhola, tendo sido muito semelhantes os resultados encontrados por

estes autores no que concerne as qualidades psicométricas das WES, aos obtidos por
Moos (1994).
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Louro (1995), traduziu e adaptou a WES — Forma R, para a populagdo
portuguesa.

Esta adaptac#o foi realizada através da aplicagio da escala a uma amostra de 308
empregados em 20 grupos de trabalho, incluindo da é4rea da satde, e distribuidos por
vérias zonas do pals e das regides auténomas da Madeira e dos Agores. Procedeu,
ainda, & analise factorial e 4 validagfo da consisténcia interna de todas as sub-escalas,
tendo obtido os seguintes valores: Envolvimento - o = .70; Coesdo entre colegas -
o = .73; Apoio de Superiores-a. = .71; Autonomia-o, = .69; Orientag#o para a tarefa-
o = .57; Pressdo no trabalho - o = .60; Clareza - oo = .70; Controlo - o = .54;
Inovag@o - o = .64 e conforto fisico - o = .74.

Existem trés formas da eécala WES: forma real (R) — que mede as percepgdes
existentes acerca do local de trabalho, a forma ideal (I), que mede as ideias e
concepedes sobre o ambiente de trabalho ideal e a forma expectativas (E), que mede
as expectativas acerca do local de trabalho. A forma I e E sdo paralelas a forma R.
Existe, ainda, uma forma reduzida da WES que inclui apenas os primeiros 4 itens de
cada sub-escala, permitindo pois uma avaliagdo do ambiente de trabalho mais rapido.

A forma R, tal como se referiu anteriormente, foi ja traduzida e adaptada para a
populagio portuguesa, pelo que foi aplicada/utilizada como medida da variavel

dependente.

2.2 - Questionario biografico

Para a recolha de dados demograficos e profissionais, foi construido um pequeno
questiondrio, como medida das varidveis independentes e, evidentemente, para
melhor caracterizar os sujeitos envolvidos nesta pesquisa.

Este método apresentou, em nosso entender, algumas vantagens: é um método
nfo obstrutivo j& que os sujeitos ndo reagem & forma de recolha de informagéo; é
quantificivel, é rapido, pouco dispendioso e fornece os dados que foram
considerados necessérios sobre o sujeito e sobre o espago onde exerce fungdes.

Em resumo, optou-se assim pela elaboragio de um instrumento de resposta e

preenchimento faceis.

- Procedimentos

O nosso estudo caracterizou-se por uma investigagdo empirica suportada nos
questiondrios j4 anteriormente explicitados (WES - Forma R e Questionario

biografico). Para alcangar o objectivo proposto nesta pesquisa — analisar a influéncia
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do tipo de espago de trabalho (em escritério), na percepgdo do clima —, foi necessario
assegurar wma autorizagio da administragio da organizacio onde os dados foram
recolhidos. Assim, foi formulado um pedido que explicitava a natureza/objectivo do
estudo e que transportava em anexo (tal como nos tinha sido sugerido), um exemplar
dos instrumentos a utilizar. Obtida a autoriza¢io pretendida, foi enviado o mesmo
para os vérios locais de trabalho, com vista a obten¢do de questiondrios
correctamente preenchidos. Foi assumido o compromisso de salvaguardar o
anonimato dos servicos em causa, bem como de providenciar & organizagdo um
relatdrio final do trabalho.

Quer para o questiondrio WES, quer para o questionario biografico, foi
escolhido o modo de administragio directa ou auto-administrado, pelas vantagens
que este encetra, tais como: ¢ uma administragio rapida e econdmica; o inquirido
dars mais facilmente respostas sinceras a questdes pessoais e/ou relativamente a
assuntos delicados (como ¢ o caso de algumas das questdes apresentadas/contidas na
WES); o inquirido pode responder ao seu ritmo, possuindo tempo de reflexfo sobre
cada questdo.

A cada respondente foi entregue um envelope, um questiondrio biografico, um
folheto do questionario WES, uma folha de respostas e uma folha com a explicagdo
de finalidade do estudo e com as instrugdes necessdrias, apelando & maxima
sinceridade nas respostas. Nesta pagina, foi ainda garantida a confidencialidade de
todas as respostas e explicava-se que apds terem sido dadas as respostas quer a escala
quer ao questionario biografico, cada respondente deveria colocar todo este material
dentro do envelope e feché-lo (cada envelope continha ji todos os dados para
facilitar o fluente envio e respectiva recepgfio). Foram fornecidos aos sujeitos
contactos telefénicos que poderiam utilizar, com o objectivo de serem retiradas todas
as duvidas que eventualmente surgissem, aquando do preenchimento do questiondrio.

A recolha de dados decorreu de Margo a Julho de 1999.

Foram observadas todas as folhas de respostas com o objectivo de comprovar se
continham ou ndo todos os dados solicitados, ou seja, se estavam totalmente
preenchidos. Posteriormente, foi feita a correcgdo das respostas a4 WES, com a ajuda
da grelha de cotagfio. A pontuagio méxima € de 9 pontos, em cada uma das sub-
escalas.

Para o tratamento estatistico da informag?o recolhida foi utilizado o programa

informatico STATISTICA, versfo 5.1 para Windows.
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I - Resultados

Neste capitulo iremos em primeiro lugar referir os resultados obtidos e relativos
3 fidelidade da Work Environment Scale (WES). De seguida, serfio apresentados os
resultados relativos ao espago de trabalho e percepgio de clima organizacional.

No decorrer de uma investigagio “(...) é muitas vezes necessirio utilizar
processo de recolha de dados ou de avaliagdo das varidveis em jogo. O utilizador de
tais medidas preocupa-se geralmente com as relagdes que possa encontrar entre 0s
fenémenos que observa, depositando plena confianca na qualidade dos instrumentos
de recolha da informacdo.

Por serem cientificamente aceites, esses instrumentos deverfio respeitar um
conjunto de regras e de parfmetros previamente definidos e (...) obedecer a
determinadas propriedades, rigorosamente estabelecidas, (...) as quais sdo estudadas
tomando por referéncia a populagdo e a amostra para as quais o teste foi construido”
(Gomes, 1992:341).

Um determinado instrumento de avaliagio, com uma certa fidelidade, uma certa
validade e determinadas normas est4 adaptado para uma populagiio/amostra (Cerda,
1984; Erthal, 1987; Gomes, 1992).

Fidelidade é a capacidade que uma prova tem de apresentar resultados
semelhantes ou iguais em vérias aplicagdes ao mesmo individuo. Na literatura
revista, esta capacidade pode assumir vérias designac@es, como sejam fidedignidade
(Garrett, 1958), garantia (Freeman, 1980), fiabilidade (Requena, 1990) e fidelidade
(Lyman, 1977; Anastasi, 1982; Kline, 1986; 1991; Erthal, 1987).

A fidelidade traduz a confianga que se pode ter na permanéncia de resultados
fornecidos em aplicagBes sucessivas da mesma prova (Carmines e Zeller, 1979;
Ghiselli, et al. 1981; Cerd4, 1984; Kline, 1991), e refere-se ao grau em que 0s scores
da prova sdo livres de erros de medida.

A fidelidade pode ser externa ou interna (Bryman e Cramer, 1990; Kline, 1986,
1991). No primeiro caso, é perspectivada como estabilidade ou constincia de
resultados ao longo do tempo. Procura-se saber, por exemplo, em que medida um

teste ou prova aplicada mais do que uma Vez a0 meSmoO grupo de sujeitos
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proporciona os mesmos resultados. Esta situacfio, apelidada de teste-reteste
(Anastasi, 1982), aplica-se igualmente & estabilidade dos resultados entre duas
formas alternativas ou equivalentes da forma (teste-reteste com formas paralelas).
Nestas duas situagdes, trata-se de correlacionar os resultados obtidos nas duas
aplicacdes, sendo o coeficiente calculado designado por coeficiente de
estabilidade — para a primeira situagio —, e coeficiente de estabilidade e de
equivaléncia para o segundo (Gronlund, 1976; Cerd4, 1984).

O coeficiente de correlagio pode ser calculado de varias formas, consoante a
natureza dos dados, sendo o mais comum o coeficiente de correlagdo
momento — produto de Pearson.

O segundo significado de fidelidade, como anteriormente foi referido, ¢ o de
fidelidade interna ou consisténcia interna, estando subjacente, neste caso, a ideia de
que uma parte do teste ou prova pode ser significante para uma variavel, enquanto
outra parte, se a consisténcia for baixa, pode ndo avaliar essa variavel. Assim, se um
teste for valido, ou seja, avaliar o que se propde medir, entdo a consisténcia interna
deve ser elevada (Kline, 1984), sendo, entdo, a consisténcia interna, um pré-requisito
da elevada validade de um teste. O calculo deste coeficiente de fidelidade pode ser
efectuado através do método split-half, o qual pressupde a divisdo do teste em duas
metades (geralmente itens pares e itens impares). O resultado assim obtido, refere-se
apenas a uma das metades do teste e deve ser estimado através da formula de
Spearman-Brown, para que a avaliagio possa ser feita, como se se tratasse de duas
aplicagdes do mesmo teste (Anastasi, 1988; Thorndike et al., 1991). Outro método
de calcular a fidelidade de um teste ou prova, a partir de uma Unica aplicac@o,
consiste na analise dos itens individualmente, procurando conhecer-se qual o grau de
uniformidade ou de coeréncia entre as respostas dos sujeitos a cada um dos itens que
compSem a prova (Meuris, 1968), ou seja, pretende-se avaliar o grau de
especificidade ou de heterogeneidade dos itens entre si. As formulas mais utilizadas
para o efeito, no caso de se tratar de itens dicotémicos em termos de resposta (certa
ou errada), sdo as de Kuder--Richardson e conhecidos por KRy e KRai. Outra
férmula muito utilizada é a do coeficiente de alpha de Cronbach, particularmente
importante para provas cujos itens nfio se apresentem sob a forma de respostas
dicotémicas, e que traduz essencialmente a média de todos os coeficientes de bi-
participagfio possiveis (Bryman e Cramer, 1990). Esta férmula considera a varidncia
dos resultados de cada item (Cronbach, 1990). Este coeficiente (o) pode ser usado

nfo apenas em respostas dicotémicas (como acontece com as formulas de Kuder-
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-Richardson), afirmando Kline (1986), que é a medida mais eficiente de fidelidade
em termos de modelo classico de medicfo de erro, considerando a formula KRj; uma
formula simplificada da Alpha de Cronbach.

Baseados na anélise factorial, encontravam-se os Coeficientes Theta (0) e
Omega (). O primeiro pode ser compreendido desde que consideremos
detalhadamente os componentes principais, no modelo de analise factorial na qual
este coeficiente de fidelidade se baseia (Carmines e Zeller, op.cit.). Este coeficiente
pode ser compreendido como sendo um caso especial de Alpha, podendo ser a
maximizagdo do Coeficiente Alpha (Carmines e Zeller, 1979).

O Coeficiente Omega (Q) é outro coeficiente baseado no modelo de analise
factorial, introduzido por Meise e Borhrnstedt em 1970 (Carmines e Zeller, op. cit.).
Omega, é baseado no factor comum do modelo de analise, onde as unidades, foram
substituidas por célculos de comunalidade. Enquanto Theta se baseia no modelo dos
componentes principais Omega baseia-se no modelo dos factores comuns.

A relaciio entre Theta, Omega e Alpha, serd o seguinte: o <6 <Q, sendo a, o
limite mais baixo de fidelidade das escalas de multi-itens destes trés coeficientes de
consisténcia interna. E Omega quem fornece o mais alto grau de fidelidade — o
célculo mais préximo da verdadeira fidelidade de medida (Carmines e Zeller, 1979).
O manual relativo 3 WES, nfio apresenta qualquer referéncia relativamente a estes
coeficientes, & excepgio do de o de Cronbach.

A validade refere-se a0 que o instrumento mede e a quio bem o faz. E a
garantia que o instrumento dé de que mede o que se propde medir (Ribeiro, 1992).

Eysenck (1955), refere que o problema de validag@o estd na base de todas as
tentativas de medida no dominio psicoldgico.

Thorndike et al. (1991), consideram que a fidelidade ainda que seja uma
caracteristica necesséria para que o teste possa ser Util nas tomadas de deciséo, néo ¢
a caracteristica mais importante. Um teste pode ser altamente fidedigno e, mesmo
assim, nfio apresentar nenhuma relagdo com a caracteristica que se pretende avaliar.

A definigio mais comum de validade refere-se ao grau em que um teste, ou
prova, mede o que visa medir (Freeman, 1980; Ghiselli et al. 1981; Anastasi, 1982;
Cerda, 1984; Kline, 1991).

Para Guilford (1956), em sentido muito geral um teste ¢ vélido para algo com o
qual se correlaciona. A validade é a qualidade do teste que de modo eficiente

prognostica um futuro comportamento.
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Kline (1991), enfatiza que nenhum teste é valido para todos os objectivos ou em
todas as situagBes ou para todos os grupos de individuos. Para Cronbach (1990), o
que se valida nio é um teste mas sim a utilizagdo que The é dada; um instrumento
pode ser vélido para um determinado objectivo € para um determinado tipo de
pessoas € nio o ser para outras.

Fundamentalmente, consideram-se trés tipos de anilises da validade dos
resultados: validade de contetido, validade por referéncia a um critério e validade
conceptual e de construgio (Anastasi, 1986; Cronbach, 1990).

A validade de conteudo refere-se ao exame sistematico do contetido do teste,
com o objectivo de verificar se este, realmente, constitui uma amostra representativa
do comportamento ou conhecimentos a respeito do qual se pretende tirar conclusdes
(Anastasi, 1982). Esta validade tem sido tomada como a adequagdo dos itens ao
domifnio ou 4 dimens#o psicoldgica avaliada.

A validade relativa ao critério indica a efectividade de um teste para predizer o
comportamento de um individuo em situagdes especificadas (Anastasi, 1982). Com
este propdsito, o desempenho no teste ou prova, ¢ conferido com relagdo a um
critério, ou seja, uma medida directa e independente daquilo que o teste procura
predizer. A medida de critério em fungfio da qual os resultados s&o validados pode
ser obtida aproximadamente a0 mesmo tempo que esses resultados ou apés um
intervalo, de tempo, estabelecido. Pode-se fazer a distingdo entre validade
concorrente ou concomitante e preditiva, a partir das relagdes temporais, entre
critério e teste, mas a distingfio 16gica entre estes tipos de validade € baseada nos
objectivos do teste. A validade concorrente é significativa para testes empregues
para diagnésticos de condigBes existentes e néio para a predi¢do de resultados futuros
(Anastasi, 1982). Nesta validade, empirica, procura-se ver em que medida os
resultados nos testes se correlacionam com os niveis de realizagiio num determinado
critério independente ou exterior ao proprio teste (Kail e Pellegrino, 1985).

Finalmente, um outro tipo de validade: a de constructo ou de conceito, que tem
como finalidade a andlise psicolégica do instrumento em questdio. Este tipo de
validade consiste, essencialmente, na inclusio do teste que se deseja validar num
sistema te6rico geral, do qual se podem fazer predi¢Ses verificaveis. Para Anastasi
(1986), a validade de constructo é um processo nunca acabado. Nesta, o instrumento
¢ questionado nfio quanto ao valor preditivo dos seus resultados em relagdo a
determinado critério externo ou quanto & representatividade dos seus itens, mas,

quanto 4 sua adequacfo a avaliagio de determinada dimens#o psicologica (Ghiselli et
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al., 1981). De acordo com Nunnally (1978), no processo de validag&io do constructo
h4 trés aspectos a considerar. Primeiro, é necessario especificar o dominio das
variiveis observéaveis relacionadas com o constructo. Segundo, a partir de uma
analise estatistica determinar o grau em que as variaveis observaveis tendem a medir
a mesma coisa, vérias coisas diferentes ou muitas coisas diferentes. Por tltimo,
determinar o grau em que as supostas medidas do constructo produzem resultados
que correspondem as hipéteses tedricas relacionadas com o constructo. Como
referem Cronbach e Meehl (1955), para validar um constructo, é necessério analisar
as relagBes das medidas observaveis umas com as outras, as relagdes entre medidas e
o constructo, e as relagdes de constructo com outros constructos.

O objectivo deste trabalho nfio & o de testar a utilidade cientifica da escala WES,
no seio da populagio portuguesa, trabalho que ja foi desenvolvido por Louro (1995),
como anteriormente se referiu. Os fins da investigacio podem, efectivamente,
limitar-se apenas a analise das qualidades psicométricas dos instrumentos de
avaliagio, a exemplo da construgfio de muitos testes, com o intuito de permitir
superar os erros psicométricos dos instrumentos j4 existentes. Todavia, o esforgo da
presente pesquisa nfio incidiu sobre a construgdo e/ou aperfeicoamento do
instrumento de avaliagio do clima, para o que necessitaria, alids, de uma amostra
mais heterogénea, de maior dimens3io e representativa da populagio em apreco.
Estes factores poderfio afectar quer a fidelidade quer a validade, para além dos que se
relacionam com o ndmero de itens existente, interdependéncia destes, e dos factores
relacionados com os préprios sujeitos. Como ¢é consabido, quanto menor ¢é a
fidelidade encontrada, menor serd a validade (Cronbach, 1990; Nunnally, 1978;
Erthal, 1987).

A dimensdo da amostra é pois um factor que o investigador devera estar mais
atento um estudo de validade e, mais concretamente, um estudo factorial. Kline
(1986), salienta que a analise factorial deve ter um minimo de 100 sujeitos ¢ a
relagio nunca devera ser inferior a 3 sujeitos por item. Nunnally (1978), considera
que esta técnica s6 deve ser utilizada se existir uma relagio de 10 sujeitos por item.
Guilford (1956), considera que a relagio pode ser de 2 sujeitos por item. No caso da
WES, que conta com 90 itens, seriam necessérios, no minimo, 180 sujeitos (ntmero
superior ao existente na amostra da presente investigagdo que conta, como se sabem,
com apenas 157 sujeitos).

A escolha e a utilizacio da WES, no presente trabalho, teve como principais

preocupagdes e/ou razdes:
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1 — A utilizagio de um instrumento traduzido, adaptado e aferido para a
populacio portuguesa e que tivesse, deste modo, analisado as suas propriedades
psicométricas. Consideramos este aspecto importante, ja que se utilizassemos um
outro instrumento menos conhecido e, sobretudo, nfio adaptado para portugués,
terfamos que o “trabalhar”, ja4 que “a necesséria tradugfo e as diferengas culturais
podem introduzir factores que alteram os dados referentes as caracteristicas ja
mencionadas” (Gomes, 1992: 341).

2 — Como se explicitou anteriormente, no enquadramento tedrico, encontramos
alguns (poucos), estudos sobre ambientes e clima organizacional, que utilizaram esta
escala, muito provavelmente porque nesta se encontra uma sub-escala que avalia o
conforto fisico prestando, assim, atengfio ao espago fisico em que o exercicio
profissional se desenvolve. Isto possibilita-nos ou contribui para algumas
comparagdes com alguns resultados ja obtidos anteriormente nas referenciadas
pesquisas.

3 — O facto de as sub-escalas desenvolvidas por Moos e Insel (1974) e estudadas
por Louro (1995), apresentarem niveis de confianga adequados/consistentes e o facto
de o estudo para a populagio portuguesa indicar que “existe evidéncia para a
validade de constructo da escala” (Louro, 1995:171).

De acordo com o exposto, verifica-se a existéncia de estudos relativos as
qualidades métricas ou metrolégicas, da escala em questio e as normas dos
resultados obtidos dispondo-se assim, de parimetros necessarios a uma interpretagéo
dos resultados. Pareceu-nos, contudo, relevante e interessante confrontar os
resultados obtidos no alpha de Cronbach na amostra do presente trabalho com os
obtidos em outros estudos (aferi¢io americana e aferigéo portuguesa), o que exprime
o grau em que os resultados encontrados, a partir de um método de medida estdo
isentos de erros de medida. Passemos, entfo, & exposi¢do dos resultados obtidos na
presente investigagio, € relativos quer a fidelidade de cada uma das sub-escalas do
instrumento utilizado, quer aos espagos de trabalho e percepedo do clima

organizacional.
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1 - Fidelidade da WES

Para o célculo de consisténcia interna da WES e para a amostra em analise (157
sujeitos), utilizimos o coeficiente de Alpha de Cronbach e analisimos as
intercorrelacdes dos itens para todas as sub-escalas. Seguidamente, sfo apresentados

os resultados obtidos, por cada uma das sub-escalas deste instrumento.

Quadro 16 — Consisténcia interna da sub-escala Envolvimento

1 . 17478 . 61767
11 . 36325 . 57172
21 .29936 . 58850
31 . 22678 . 60678
41 . 36861 . 57158
51 . 33546 . 57934
61 . 33560 . 57899
71 .21715 . 60948
81 . 37650 . 56809

Quadro 17 — Comparagdo de o de Cronbach obtido (na amostra) com o obtido na
afericdo a populagfio Portuguesa e o obtido por Moos, na sub-escala
Envolvimento




Quadro 18 — Consisténcia interna da sub-escala Coesio entre Colegas

PR 20772 67603
12 33481 65270
2 156926 760007
32 122099 67512
2 34422 65082
52 139076 64059
62 47470 62149
72 129990 766010
82 130857 65855

Quadro 19 — Comparag?o de o de Cronbach obtido (na amostra) com o obtido na
aferi¢fio a populagio Portuguesa e o obtido por Moos na sub-escala

Coesdo entre Colegas




92

Quadro 21 — Comparago de a de Cronbach obtido (na amostra) com o, obtido na
aferigiio a populagio Portuguesa e o obtido por Moos na sub-escala
Apoio de Supervisor

4 - . 09578 .68207
14 . 21656 . 44048
24 . 42660 . 38550
34 .30571 . 41783
44 . 44184 . 38360
54 . 16200 . 45459
64 . 37822 . 39831
74 -. 09086 . 49846
84 . 47459 . 37241

Quadro 23 — Comparagdo de o de Cronbach obtido (na amostra) com o obtido na
afericdo a populagdo Portuguesa e o. obtido por Moos na sub-escala
Autonomia
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Quadro 24 — Consisténcia interna da sub-escala Orienta¢io para a Tarefa

Quadro 25 — Comparagio de a de Cronbach obtido (na amostra) com o obtido na
afericdo a populagio Portuguesa e o obtido por Moos na sub-escala
Orientag#o para a Tarefa
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Quadro 27 — Comparagdo de a de Cronbach obtido (na amostra) com o obtido na
afericfio 4 populagio Portuguesa e a obtido por Moos na sub-escala
Pressfo no Trabalho

17 39687 70314
27 38763 70481
37 44329 69419
47 . 49855 . 68455
57 32269 71630
67 49264 68564
77 36179 70909
87 126820 72566

Quadro 29 — Comparagio de o de Cronbach obtido (na amostra) com a. obtido na
afericdo a populagfio Portuguesa e o obtido por Moos na sub-escala
Clareza
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Quadro 30 — Consisténcia interna da sub-escala Controlo

Quadro 31 — Comparacgo de o de Cronbach obtido (na amostra) com o obtido na
afericfio 2 populagio Portuguesa e o obtido por Moos na sub-escala
Controlo
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Quadro 33 — Comparag#o de o de Cronbach obtido (na amostra) com o, obtido na
aferi¢iio 4 populacio Portuguesa e o obtido por Moos na sub-escala
Inovacéo

10

20 . 42643 . 71193
30 . 43426 . 71049
40 . 60620 . 68371
50 . 56392 . 69267
60 . 48964 . 70038
70 . 13462 . 76095
80 . 45700 . 70652
90 . 52420 . 69406

Quadro 35 — Comparaggo de o de Cronbach obtido (na amostra) com o obtido na

aferigiio & populagio Portuguesa e o obtido por Moos na sub-escala
Conforto Fisico

Pela analise dos Quadros, atras expostos, verificamos que os valores encontrados
para a consisténcia interna — & excepgdo dos valores obtidos para a sub-escala
autonomia e para a sub-escala controlo — so valores aceitdveis, variando desde
valores moderados para as sub-escalas: inovagdo (.60); envolvimento (.62);
orientaco para a tarefa (.65), até mais altos coeficientes de consisténcia interna para
as sub-escalas: coesdo entre colegas (.68), apoio do supervisor (.70), pressdo no

trabalho (.71), clareza (.73), e conforto fisico (74). Os valores encontrados para as
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sub-escalas autonomia (.47) e para a de controlo (.18), foram os mais baixos e
bastante inferiores aos do manual (.73, para a sub-escala autonomia e .76 para a sub-
escala controlo), quer os obtidos no estudo/aferi¢io para a populagdo Portuguesa
(.69) paraa sub-escala autonomia e .54 para a sub-escala controlo). Como se verifica
nestas duas sub-escalas, também os dados obtidos na aferi¢fo foram mais baixos do
que os que constam no manual. Uma das justificagGes, para se terem obtido tais
coeficientes de correlagiio, terd a ver com o facto, de globalmente, os itens destas
sub-escalas apresentar coeficientes de correlagdio baixos com o total (da respectiva
sub-escala). Na sub-escala autonomia verificamos que 3 dos seus 8 itens, apresentam
correlacdes com o total inferiores a .19 (o que de acordo com Bryman e Cramer,
op.cit., é muito baixa), e apenas 3 itens apresentam correlagdes com o total superior a
40 (o que, de acordo com os autores referidos anteriormente, op. cit., sdo correlagdes
moderadas.

Verificamos, também, nesta sub-escalas, que se retirarmos o item 4, o
coeficiente o de Cronbach sobe de .47 para .68 e se retiramos o item 74 sobe apenas
para .49.

No que concerne & sub-escala controlo, observamos que existem 4 itens com
correlacBes com o total muitissimo baixos (abaixo de .10) e que os restantes itens
apresentam correlagdes com o total abaixo de .19, ou seja, igualmente baixos. Se
retirarmos o item 18, o coeficiente o sobe de .18 para .23 e se retirarmos o item 68
sobe de .18) para .26.

Verificamos, também, que a sub-escala orientagfio para a tarefa e sub-escala
pressdo no trabalho, os coeficientes o de Cronbach obtidos para a nossa amostra sao
superiores aos encontrados no estudo/afericio para a populagio Portuguesa, cuja
amostra foi, alids, bastante superior (n=308), da amostra recolhida para o presente
estudo (n=157).

Os valores para o coeficiente de o de Cronbach observados para as sub-escalas
(2 excepciio das duas sub-escalas com valores mais baixos, e ja referenciadas
anteriormente), ainda que nfo sendo os ideais, sdo valores que consideramos bastante
aceitaveis (alguns ultrapassam o valor de .70), para escalas deste género e para sub-

escalas que apenas contém, cada uma 9 itens.
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2 - Resultados relativos ao Espaco de Trabalho e percepc¢éo do clima

Foi calculada a média para cada uma das variaveis, ou sub-escalas, que integram
a WES e que formam o clima organizacional. No Quadro 36 podem ser observados

os resultados e a comparacgo destas médias com outros estudos realizados:

Quadro 36 — Quadro comparativo de médias das varidveis do clima organizacional
obtidas em diversos estudos.

,ﬁﬁvoi{/i;nenté 5,95‘ 5,70 | 4,23 \4,89 I 6,07 BE 4,94
Coes@o 5,70 5,11 3,88 4,89 5,07 5,13
Apoio 5,68 4,65 4,17 4,05 5,00 4,61

Autonomia 5,95 5,70 4,23 4,74 5,53 4,98
Orientagdo 5,90 6,76 4,95 5,19 6,52 5,14
Pressio 4,40 5,93 3,50 5,14 4,76 4,44
Clareza 5,60 5,01 4,07 4,89 5,68 4,57
Controlo 4,88 4,98 3,90 4,69 4,95 4,19
Inovagdo 4,42 4,42 2,56 4,04 4,31 3,88
Conforto 4,49 4,46 3,50 4,63 5,21 3,51
Fisico

Como se verifica, os dados obtidos (médias das variaveis), aproximam-se dos
dados obtidos pelos estudos referidos.

Sendo, contudo, o objectivo desta pesquisa verificar qual a influéncia do tipo de
espago de trabalho na percepgdio do clima, foram analisadas as médias obtidas, nas
sub-escalas do instrumento utilizado, no grupo de trabalhadores que desempenham
fungBes em espago fechado e no grupo de trabalhadores que exerce as suas tarefas
em espago aberto. Poderemos, através dos dados contidos no Quadro 37, observar as

diferengas encontradas.
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Quadro 37 — Meédias dos dois grupos nas sub-escalas da WES

Pl

Envolvimento | 6 4,622 o - k5 ,M0'96'
Coesdo entre colegas 4,773 5,307
Apoio do Supervisor 4,811 4,509

Autonomia 5,641 4,634
Orientacdo 5,094 5,163
Pressio no Trabalho 4,603 4,365
Clareza 5,056 4,326
Controlo 4,132 4211
Inovagdo 3,735 3,951
Conforto Fisico 4,962 2,769

Estes resultados permitiram a construgfo de um grafico (Grafico 4), com o perfil
global de percepggo do clima por cada um dos grupos (grupo que trabalha em espago
fechado e grupo que trabalha em espago aberto), a partir da transformagio dos
resultados brutos em notas padronizadas (valores padronizados T), com referéncia
aos valores padriio da populagio Portuguesa calculados por Louro (1995) e que se

encontram em anexo (Anexo 1).
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tarefa trabalho Fisico

Espaco fechado =53 49 49 53 54 49 48 50 47 49 51

Espago aberto n=104 51 51 52 50 50 46 47 47 50 43

Notas Padronizadas

r —e— Espaco fechado =53 —&— Espago aberto n=104 |

Grafico 4 — Perfil dos niveis de percepgio do clima pelos dois grupos de sujeitos que
exercem funcdes em dois tipos de espagos de trabalho
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Verifica-se assim que existem algumas diferengas na percepgdo do clima por
parte dos grupos que trabalham em espagos diferentes, apresentando o grupo que
exerce funcdes em ambieﬁte fechado valores superiores aos do grupo que trabalha
em ambiente aberto, nas sub-escalas — apoio do supervisor, autonomia, pressdo do
trabalho, clareza e conforto fisico. O grupo que trabalha em espago/ambiente aberto
apresenta valores superiores (aos do grupo de ambiente fechado), nas
sub-escalas — envolvimento, coesiio entre colegas, orientagdo e inovagdo. Os dois
grupos apresentam os mesmos valores (notas T), para a sub-escala controlo.

Com o objectivo de melhor analisarmos o comportamento da nossa variavel
dependente, em fungio das “condi¢des de trabalho” dos sujeitos, utilizamos o T
Teste. No caso presente, os dois grupos constituidos, ou amostras, tém cada um,
dimensdes superiores a 30, pelo que nfio é necessério que a variavel nos dois grupos,
se distribua de acordo com uma Normal (Pestana e Gageiro, 1998). Contudo, €
necessério saber se as varincias populacionais sdo, ou nfio, semelhantes, pelo que se
realizou, para além do teste & igualdade de médias, o teste & igualdade de varincias.

Analisou-se, em primeiro lugar, o teste de homogeneidade de variancias (Quadro

38).

Quadro 38 — Anélise de homogeneidade de varincias (Teste de Levene)

Envolvimento 155 : .25
Coesdo 155 .41
Apoio 155 .00
Autonomia 155 .05
Orientacdo 155 .91
Presséo 155 .04
Clareza 155 .44
Controlo 155 .04
Inovacido 155 .14
Conforto 155 .00
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O pressuposto de igualdade de varifincias ¢ verificado ao nivel de significincia
de 0,05 para as sub-escalas: Envolvimento, Coesdo, Autonomia, Orientag#o, Clareza
e Inovacfio. Este pressuposto também ¢ verificado ao nivel de significancia de 0,01,
mas n3o ao nivel de 0,05, para as sub-escalas: Pressdo e Controlo. Rejeita-se a
hipétese de homocedasticidade para as sub-escalas; Apoio e Conforto fisico. Face
aos dados obtidos, prosseguiu-se com o Teste T, excepto para as duas sub-escalas

Apoio e Conforto, tendo sido utilizada a alternativa ndo-paramétrica — Mann-
-Whitney.

Quadro 39 — Teste de Mann-Whitney para as sub-escalas — Apoio de Supervisor e
Conforto fisico

Relacionamento | Apoio 2541.000 - 80428 42
Sistema de Conforto 1371.500 - 5.19661 .00
Manutencio e Fisico
Mudanca

Como se observa, para a sub-escala Apoio, o nivel de percepgdo deste e,
portanto, a pontuagio atribuida a esta, ndo depende do tipo de espago de trabalho
onde os sujeitos desempenham funcdes. Quanto & sub-escala conforto fisico, a
opiniio dos sujeitos ou seja, a percep¢do que t&m do conforto fisico, difere em
fungio do tipo de espago onde desenvolvem a sua actividade profissional.

Utilizou-se, também, para as duas sub-escalas Pressdo e Controlo, esta

alternativa nfio-paramétrica, tal como se pode constatar pelo quadro que se segue.

Quadro 40 - Teste de Mann-Whitney para as sub-escalas — pressio no trabalho e
Controlo

Relacionamento Pressio no 2509.000 - *.9‘238‘3 .35
trabalho
Sistema de Controlo 2671.500 -.31961 .75
Manutengéo e
Mudanca

Como se verifica, os niveis de percepgdo de pressfio no trabalho e controlo ndo

dependem do tipo de espago onde os respondentes ou inquiridos desempenham
funcdes.

Instituto Superior de Psicologla Aplleada
BIBLIOTECA
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Para as restantes sub-escalas — Envolvimento, Coesdo, Autonomia, Orientagio,
Clareza e Inovacdo, utilizou-se o Teste T, como se poderd observar no Quadro 41.
Também neste quadro, apresentaram-se os dados relativos as sub-escalas ja
estudadas (pela alternativa nio-paramétrica), ainda que, em rigor, sobretudo para as
sub-escalas Apoio do Supervisor e conjunto fisico, pelas razdes ja aduzidas a
alternativa paramétrica nfio seja a mais correcta. Porém, por ser mais robusta, e a
titulo de curiosidade, foi utilizada e, como se observard, levard exactamente as
conclusBes j4 retiradas para as sub-escalas analisadas e constantes nos Quadros 39 e

40.

Quadro 41 — Médias dos grupos que trabalham em diferentes ambientes fisicos
(fechado versus aberto)

Relacionamento |EBpvolvimento| 4,622 | 2,096 | 5,096 | 2,209 | -1.29 | .20

Coesfio entre | 4,773 | 2,154 5,307 | 2,365 | -.137 | .17
colegas '

Apoio do 4811 | 1,721 | 4,509 | 2,647 | .751 | 45
Supervisor

Desenvolvimento | Autonomia | 5,641 | 2,131 | 4,634 | 2,369 | 2.602 | .01

Pessoal
Orientagio | 5,094 | 2,168 | 5,163 | 2,181 | -.188 | .85
para a tarefa
Pressiono | 4,603 | 2,097 | 4,365 | 2,457 602 | .55
trabalho
Sistema de Clareza | 5,056 | 1,915 | 4,326 | 2,054 | 2.151 | .03
Manutengdo e
Mudanga Controlo 4132 | 1,271 | 4,211 | 1,605 | -313 | .75

Inovag@o 3,735 | 1,841 | 3,951 | 2,191 | -.615 | .54

Conforto 4962 | 2,457 | 2,768 | 2,081 | 5.866 | .00
fisico

N=157; gl= 155
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Pela analise do Quadro 41, verificamos que para a dimens@o relacionamento, os
resultados médios sfo semelhantes para os dois grupos que trabalham em diferentes
tipos de espaco, embora o grupo do espago aberto apresente resultados médios
superiores para as sub-escalas envolvimento e coesio entre colegas, mas inferiores
para a sub-escala apoio do supervisor.

Na dimens3o desenvolvimento pessoal, apenas para a sub-escala autonomia, o
grupo que trabalha em ambiente fechado possui valores significativamente superiores
(.010), ao grupo que trabalha em espago aberto. Relativamente as outras sub-escalas,
os valores médios dos grupos sdo semelhantes, embora o que desempenha funcdes
em espaco aberto tenha valores médios mais elevados na sub-escala orientagdo para a
tarefa e apresenta valores médios inferiores para a sub-escala pressdo no trabalho.

Para a tiltima dimensfio — sistema de manutencio e mudanga — constata-se que
na sub-escala clareza e na sub-escala conforto fisico, o grupo que trabalha em
ambiente fechado apresenta valores médios superiores aos do outro grupo e estas
diferencas sdo estatisticamente significativas. Quanto s restantes sub-escalas,
verificamos que na do controlo e inovagdo o grupo do espago aberto apresenta
valores médios ligeiramente superiores aos observados para o outro grupo, néo
sendo, estas diferencas, significativas.

Com o objectivo de verificarmos se existiam ou nfo diferengas na percepgéo do
clima, consoante o grupo profissional a que o sujeito pertence e o tipo de espago em
que trabalha, recorreu-se & andlise de varidncia. A normalidade nfio € restritiva por
aplicagfio de analise de varifncia, quando o nimero de elementos em cada grupo é
relativamente elevado (Melo, 1985; Pestana e Gageiro, 1998). No caso presente,
existem grupos de dimens3o muito pequena (bastante inferiores a 30), pelo que se
deverdo verificar os seguintes pressupostos por aplicagio deste teste: as observagdes
dentro de cada grupo tém uma distribuigio normal e sdo independentes entre si ¢, as
varidncias de cada grupo sdo iguais, ou seja, verifica-se a homocedasticidade. Nos
quadros seguintes, poderemos observar se a distribuicdo da varidvel dependente
segue, nas diferentes categorias da variavel independente, uma distribuigio normal.
Também, nos quadros que seguidamente se apresentam, poderdo observar-se, para
cada uma das sub-escalas da WES, o valor da estatistica do teste de Levéne € qual a

significAncia associada.



Quadro 42 - Ntimero de sujeitos em cada uma das condigdes que se pretendem
estudar
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Técnico Superior

Técnico 2 25 27
Técnico — 0 2 2
Profissional
Administrativo 7 22 29
Auxiliar 4 7 11
Todos os grupos 53 104 157

Quadro 43 - Observagdes dentro de um grupo e respectiva distribuicdo — Teste de
Kolmogorov-Smirnov

Envolvimento

40 > .20

Coesdo 40 >.20
Apoio 40 > .20
Autonomia 40 >.20
Orientagio 40 > .20
Pressao 40 >.20
Clareza 40 > .20
Controlo 40 <.15
Inovagdo 40 <.20
Conforto 40 <.10
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Quadro 44 - Observagdes dentro de um grupo e respectiva distribuigéo — Teste de
Kolmogorov-Smirnov

Envolvimento 48 <
Coesio 48 >.20
Apoio 48 <.10

Autonomia 48 <.05
Orientacdo 48 >.20
Pressdo 48 <.20
Clareza 48 > .20
Controlo 48 > .20
Inovacgao 48 <.20
Conforto 48 <.01

Quadro 45 - Observagdes dentro de um grupo e respectiva distribuigéio — Teste de
Kolmogorov-Smirnov

Envolvimento 25 <.15
Coesdo 25 >.20
Apoio 25 >.20

Autonomia 25 <.20
Orientagdo 25 >.20
Pressédo 25 >.20
Clareza 25 >.20
Controlo 25 >.20
Inovacédo 25 >.20
Conforto 25 >.20




106

Quadro 46 - Observagdes dentro de um grupo e respectiva distribuigéio — Teste de
Kolmogorov-Smirnov

ol N

Envolvimento

Coesdo 22 >.20
Apoio 22 >.20
Autonomia 22 <.15
Orientagdo 22 >.20
Pressido 22 >.20
Clareza 22 >.20
Controlo 22 >.20
Inovagdo 22 > .20
Conforto 22 >.20

Quadro 47 - Observagdes dentro de um grupo e respectiva distribuigdio — Teste de
Kolmogorov-Smirnov

20

Envolvimento 7 | >
Coesio 7 >.20
Apoio 7 >.20

Autonomia 7 >.20
Orientagdo 7 > .20
Pressio 7 >.20
Clareza 7 >.20
Controlo 7 <.15
Inovagio 7 >.20
Conforto 7 > .20

Como se observa, existem grupos que nfio foram analisados, ou seja, foram
automaticamente rejeitados devido ao facto de as dimensdes serem efectivamente
baixas. Das anélises efectuadas, verificamos que apenas para o grupo cuja dimens&o
& igual a 48 (Técnicos Superiores e que trabalham em espago aberto), ndo manifesta

para a variavel — conforto, uma distribuigio normal (p < .01), e para a variavel —
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autonomia, este pressuposto, da distribui¢o normal, também nfo € verificado ao
nivel de .05.

Nos restantes grupos, e para um nivel de significAncia de .05, poderemos aceitar
que a distribuigiio da varidvel dependente segue, nas diferentes categorias de variavel
independente, uma distribui¢io normal.

Realizou-se, também, o teste de homogeneidade de varidncias — Teste F de
Levéne, com o pressuposto de que as varidncias de varidvel dependente, nas
diferentes  categorias da  varidvel  independente, s3o  semelhantes
(homocedasticidade), ou seja, as varidncias dos diferentes grupos sdo iguais. No
quadro seguinte, poderfio observar-se, para cada uma das sub-escalas da WES, o

valor da estatistica do teste de Levéne e a significancia associada.

Quadro 48 - Teste de Levéne para a verificagio de homocedasticidade

v

Envolvimento ) 971036

Coesdo 1.409011 .20
Apoio 3.100711 <. 001
Autonomia . 669812 . 69
Orientagdo 1.060643 .39
Pressdo 2.388974 .02
Clareza . 906637 .50
Controlo 1.351958 .23
Inovagdo 1.039187 . 40
Conforto Fisico 5.543 <. 001

O Quadro 48, mostra que o pressuposto de igualdade de variancias ¢ verificado
ao nivel de significincia de 0,05, para as sub-escalas: envolvimento, coes?o,
autonomia, orientacfo, clareza, controlo e inovagdo. Este pressuposto também €&
verificado ao nivel de significincia de 0,01, mas nfio ao nivel de significincia de
0,05, para a sub-escala pressio. Rejeita-se a hipétese de homocedasticidade para as
sub-escalas: apoio e conforto fisico. Face aos dados obtidos, prosseguiu-se com a
analise da analise de varifncia (Two-Way — Espago de trabalho e grupo profissional),
excepto para as trés sub-escalas Apoio, Autonomia e Conforto Fisico, recorrendo-se

4 alternativa nfio paramétrica (Teste de Kruskal-Wallis).
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Quadro 49 - Anélise da varidncia — Efeito das variaveis Espago de trabalho e
profissdo no Envolvimento

Espago de 3,731505 4,583681 1 . 814085 .36
Trabalho

Grupo 5,956981 4,583681 3 1,299606 .27
profissional

Espaco de 1,860127 4,583681 3 . 405815 75
Trabalho X
Grupo
Profissional

Como se observa, o tipo de espago de trabalho em que os sujeitos desempenham
fungdes e o grupo profissional em que se Inserem ndo altera ou influencia a

percepgdo do nivel de envolvimento.

Quadro 50 - Andlise de varifincia — Efeito das variaveis Espago de trabalho e
profissdo na coesdo

Espago de . 796443 5,246947 1 . 151792 .69
Trabalho

Grupo 5,05073 5,246947 3 . 962478 .41
profissional

Espago de 1,567333 5,246947 3 . 298713 . 82
Trabalho X
Grupo
Profissional

Como se observa, o tipo de espago em que os sujeitos desempenham fungdes € o
grupo profissional em que se inserem néo altera ou influéncia a percepggo do nivel

de coesdo.
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Quadro 51 — Anélise de varifncia — Efeito das varidveis espago de trabalho e
profissio na Orientaggo para a tarefa

s

4,657646 1 T 123167 | .72

Espago de . 573670
Trabalho

Grupo 5,861525 4,657646 3 1,258474 .29
profissional

Espago de 6,974751 4,657646 3 1,497484 .21
Trabalho X
Grupo
Profissional

A percepgiio da “orientagio para a tarefa”, ndo ¢ influenciada pelo tipo de espago

de trabalho e pelo grupo profissional dos sujeitos que integra esta amostra.

Quadro 52 — Anélise de variéncia — Efeito das varidveis espago de trabalho e
profissio na sub-escala: Presséo no trabalho

.

Espago de
Trabalho

8.647657

5,433057

1,591673

.20

Grupo
profissional

5,204795

5,433057

. 957986

.41

Espago de
Trabalho X
Grupo
Profissional

8,197759

5,433037

1,508867

.21

O tipo de espago em que os sujeitos exercem fungdes e 0 grupo profissional a

que pertencem ndo influencia a percepgdo de pressdo no trabalho.
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Quadro 53 — Analise de variancia — Efeito das variaveis espago de trabalho e
profissdo na sub-escala: Clareza

Espaco de 14,00428 3,679867 1 3,805650 .05
Trabalho

Grupo 9,36180 3,679867 3 2,544059 . 06
profissional

Espago de 4,05997 3,679867 3 1,103294 .35
Trabalho X
Grupo
Profissional

A percepciio de “clareza” ¢ influenciada pelo tipo de espago de trabalho, mas
nfio pelo grupo profissional dos sujeitos que integram a presente amostra. Existe

pois, um efeito principal — espago de trabalho.

Quadro 54 — Anélise de varidncia — Efeito das varidveis espago de trabalho e
profissio na sub-escala: Controlo

Espago de . 289498 2,262119 1 . 127977 .72

Trabalho

Grupo 4,487167 2,262119 3 1,983612 .12
profissional

Espaco de . 713469 2,262119 3 . 315398 .81
Trabalho X
Grupo
Profissional

O tipo de espago de trabalho em que os sujeitos exercem fungBes e o grupo

profissional em que se inserem nfo influencia a percepg¢go do nivel de controlo.
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Quadro 55 — Analise de varifncia — Efeito das vari4veis espago de trabalho e
profissio na sub-escala: Inovagéo

Espago de 1,26847 3,814232 1 . 332562 .56
Trabalho

Grupo 14,58870 3,814232 3 3,824808 .01
profissional

Espago de 2,25409 3,814232 3 . 590967 .62
Trabalho X
Grupo
Profissional

Como se observa, o grupo profissional a que os sujeitos pertencem influencia a
percepcio do nivel de Inovagio. Existe, pois, um efeito principal, pelo que se
efectuou o teste de Scheffé — cujos resultados poderfio ser observados no
quadro 56 —, com o objectivo de identificar os grupos cujas médias diferem

significativamente.

Quadro 56 - Teste de Scheffé

Pelo facto de nesta amostra apenas dois sujeitos serem detentores de categoria —
técnico-profissional (grupo 3), este foi eliminado. Relativamente aos restantes,
verifica-se que h4 uma diferenca significativa de médias entre o grupo profissional 4
¢ 2 — Administrativos e Técnicos, respectivamente e, entre o grupo profissional 4 e 5
— Administrativos e Auxiliares, respectivamente.

Como se referiu anteriormente, recorreu-se a alternativa nfio paramétrica (testes
de Kruskal-Wallis), para as sub-escalas apoio, autonomia e conforto fisico. Os

resultados obtidos encontram-se explicitados nos quadros seguintes.
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Quadro 57 — Teste de Kruskal-Wallis — sub-escala: Apoio/Grupo profissional dos
sujeitos

. 1899327

Quadro 59 — Teste de Kruskal-Wallis — sub-escala: Autonomia/Grupo profissional
dos sujeitos

Quadro 61 — Teste de Kruskal-Wallis — sub-escala: Conforto fisico/Grupo
profissional dos sujeitos

8078871 4 062

Quadro 62 — Teste de Kruskal-Wallis — sub-escala: Conforto fisico/Espago de
Trabalho

18,45726 1 . 000

Como se observa, pelo quadro 57, o valor do teste, na sub-escala Apoio € de

14,12 e tem associado um nivel de significAncia de 0,007, o que ¢é inferior a 0,05,
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pelo que se pode concluir que as pontuagdes dadas a sub-escala apoio sdo diferentes

entre os varios grupos profissionais.

Pelo Quadro 59, verificamos que o valor do teste é de 15,15 e tem associado um
nivel de significancia de 0,004, que ¢ inferior a 0,05, pelo que se pode concluir que
as pontuacSes dadas na sub-escala autonomia sfo diferentes entre os varios grupos
profissionais.

Relativamente ao Quadro 61 e a sub-escala conforto fisico, o valor do teste 8,98,
tem associado um nivel de significincia de 0,061, que € superior a 0,05, ainda que
ligeiramente, mas leva a concluir que a atribui¢iio das pontuagdes sobre conforto
fisico no local de trabalho n3o € diferente entre os varios grupos profissionais.

Analisando o Quadro 58, verifica-se que o valor do teste, na sub-escala Apoio é
de 0,19 e tem associado um nivel de significAncia de 0,663, pelo que se poderd
concluir que a atribui¢io das pontuagdes nfio é diferente entre os sujeitos que
trabalham em espago aberto e fechado.

Para a sub-escala autonomia — Quadro 60 —, verifica-se que o valor do teste € de
5,14 e tem associado um nivel de significancia de 0,023, pelo que se poderd concluir
que a atribui¢io das pontuagBes ¢ diferente entre os sujeitos que trabalham em
espago aberto e fechado.

Analisando o Quadro 62, verifica-se que o valor do teste, para a sub-escala
conforto fisico, verifica-se que o valor do teste é de 18,46, que tem associado um
nivel de significancia de 0,00; podendo-se concluir que a pontuagio atribuida a esta
sub-escala ¢ diferente consoante o tipo de espago em que os sujeitos exercem
funcdes.

Como se explicitou anteriormente, pela observagdo nos quadros 57 e 59,
verifica-se que sdo diferentes as pontuagdes atribuidas, pelos diferentes grupos
profissionais, as sub-escalas apoio do supervisor e autonomia. Com o objectivo de
identificar quais sfio os que diferem nestas pontuagdes, efectuou-se o teste de Mann-
Whitney (teste nfio paramétrico e alternativo a T, para amostras independentes).

Nos quadros 63, 64, 65 e 66, apresentam-se as comparagdes entre os diversos

grupos profissionais para a sub-escala apoio do supervisor.
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Quadro 63 - Teste de Mann-Whitney (sub-escala apoio) — Comparagio dos grupos
profissionais: Técnico Superior e Técnico, Técnico-profissional,
Administrativo e Auxiliar

T.Sup.cTéomico | 7245000 | -3.08100 | .002

T. Sup. & Técnico- 7200000 | - .441607 661
profissional

T. Sup. ¢ Administrativo 1234.000 2 2.67598 790

T. Sup. ¢ Auxiliar 353.0000 2 1.46998 144

Quadro 64 - Teste de Mann-Whitney (sub-escala apoio) — Comparag@o dos grupos
profissionais: Técnico e Técnico-profissional, Administrativo e
Auxiliar

Técnico e Técnico- 12.50000 - 1.26827 .212
profissional

Técnico e Administrativo 227.500 -2.72148 . 007

Técnico e Auxiliar 135.5000 -.423702 . 675

Quadro 65 - Teste de Mann-Whitney (sub-escala apoio) — Comparac@o dos grupos
profissionais: Técnico-profissional e Administrativo e Auxiliar

Técnico-profissional e 24.50000 -.367055 L7117
Administrativo
Técnico-profissional e 6.000000 - .995164 .323
Auxiliar

Quadro 66 - Teste de Mann-Whitney (sub-escala apoio) — Comparagédo dos grupos
profissionais: Administrativo e Auxiliar

Administrativo e Auxiliar 116.5000 -1.31689 . 192
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Como se observa, nos quadros 63 e 64, hi uma diferenca significativa entre os
grupos profissionais: Técnico-superior e Técnico e Técnico € Administrativo
Nos quadros 67, 68, 69 ¢ 70, apresentam-se as comparagdes entre os diversos

grupos profissionais para a sub-escala autonomia.

Quadro 67 - Teste de Mann-Whitney (sub-escala apoio) — Comparagio dos grupos
profissionais: Técnico Superior e Técnico, Técnico-profissional,
Administrativo e Auxiliar

T. Sup. e Técnico 730.0000 - 3.05083 . 002

T. Sup. e Técnico- 72.00000 - 442028 . 661
profissional

T. Sup. e Administrativo 1115.000 - 1.02622 . 309

T. Sup. e Auxiliar 367.0000 - 1.30922 . 194

Quadro 68 - Teste de Mann-Whitney (sub-escala apoio) — Comparagio dos grupos
profissionais: Técnico e Técnico-profissional, Administrativo e
Auxiliar

Técnico e Técnico- 8.000000 166740 | .102
profissional

Técnico e Administrativo 205.5000 - 3.08737 002

Técnico e Auxiliar 110.5000 - 1.24950 221

Quadro 69 - Teste de Mann-Whitney (sub-escala apoio) — Comparagédo dos grupos
profissionais: Técnico-profissional e Administrativo e Auxiliar

@

Técnico-profissional e 28.50000 -.040869 . 967
Administrativo
Técnico-profissional e 4.500000 -1.31786 . 199
Auxiliar




116

Quadro 70 - Teste de Mann-Whitney - Comparag&o dos grupos profissionais:
Administrativo e Auxiliar

" Administrativo e Auxiliar 100.0000 - 1.80227 071

Como se verifica nos quadros 67 e 68, ha uma diferenga significativa entre os

grupos profissionais: Técnico superior e Técnico e Técnico e Administrativo.
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IV - Discussio de Resultados

Na presente investigagfio, pretendemos verificar se o tipo de espaco de trabalho
(escritério aberto ou fechado), influencia a percepgio do clima dos profissionais que
nestes ambientes desempenham fungdes.

A amostra recolhida (157 sujeitos), leva-nos a olhar com prudéncia os resultados
obtidos. A literatura acentua a importincia da amostra que deve ser, sendo
representativa da populagdo, deve ser, pelo menos, relevante para o problema em
questio (Shelley e Cohen, 1986; Pinto, 1990; Roman, 1992). Tudo reside,
fundamentalmente, na generalizagio das conclusdes, isto é, em que medida €
possivel considerar os resultados obtidos como representativos da populagéo de onde
se extraiu a amostra. Atendendo as varidveis presentes, & escassez bibliografica
encontrada que relacione espago de trabalho e clima organizacional e ainda a amostra
obtida, consideramos que o presente estudo deve ser encarado ao nivel exploratdrio
e, ainda assim, circunscrito a uma validade interna que é a da organizagfio onde
ocorreu esta investigagdo. A generalizagdo dos resultados s6 podera ocorrer se
amostras maiores e outras organizacbes congéneres confirmarem as nossas
conclusdes.

Um outro aspecto metodolégico a ter em conta diz respeito ao instrumento usado
neste estudo. O presente trabalho ndo teve como objectivo testar a utilidade cientifica
da WES para a populagio portuguesa, ja que, o instrumento em causa encontrava-se
traduzido e aferido e, os resultados que se obtiveram, apontavam, como sublinhou
Louro (1995:178), “no sentido de existéncia de qualidades psicométricas satisfatorias
quer no que diz respeito & fidelidade, quer no que diz respeito a validade para as dez
sub-escalas da WES”. Contudo, é de referir que no estudo da fidelidade, foram
obtidos coeficientes de o de Cronbach discrepantes em relagdo aos valores
encontrados quer no manual quer na afericdo realizada. Existe, ali4s, uma sub-escala
— a de controlo —, onde os resultados sfo mais discordantes, o que faz pensar na
necessidade de anélises posteriores da WES (e/ou numa revisio geral dos seus itens,
designadamente dos que compdem a sub-escala referenciada), para a populaggo

portuguesa, com amostras significativas e representativas desta. Atendendo, todavia,
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ao caracter exploratério do presente estudo, a hipétese a testar e que inclufa esta sub-
escala foi mantida.

Passemos, entfio, a analise e discussfio dos resultados propriamente dita. Pela
observagio das médias obtidas pelos sujeitos nas vérias sub-escalas da WES e
transformacdo dos resultados brutos em valores padronizados T, com referéncia aos
valores da populagio portuguesa, verificam-se algumas diferencas de percepgéo de
clima por parte dos grupos ou amostras que trabalham em espagos ou ambientes de
trabalho diferentes, apresentando o que exerce fungdes em espago fechado valores
superiores aos do grupo que trabalha em ambiente aberto, nas sub-escalas apoio do
supervisor, autonomia, pressdo no trabalho, clareza e conforto fisico. A amostra de
sujeitos do espago aberto apresenta valores superiores nas sub-escalas envolvimento,
coesdo entre colegas, orientagiio e inovagio. Os dois grupos apresentam valores
idénticos — notas T —, para a sub-escala controlo.

Prosseguiu-se com a anélise estatistica e verificou-se que, para a dimensgo
relacionamento, embora o grupo que desenvolve tarefas no escritério aberto ou
escritério—paisagem, apresente, como ja se afirmou, resultados médios superiores aos
do grupo do espago fechado, nas sub-escalas envolvimento, coesdo entre colegas e
inferiores na sub-escala apoio de supervisores, estas diferencas nfo s@o
estatisticamente significativas, conclusdes que nos levam a rejeitar a hipotese 1 e 2.

Os dados obtidos na sub-escala envolvimento, contrariam os resultados de
Gangelosi ¢ Lemoine (1988). N#o existe, assim, na nossa amostra evidéncia
estatistica que possibilite concluir que os sujeitos que trabalham em espago aberto se
preocupam e comprometem menos com o seu local de trabalho do que os sujeitos
que trabalham em espago fechado. Também nfo se pode concluir que a percepgao do
nivel de coesdo entre os sujeitos seja estatisticamente diferente, ou seja, ndo se pode
concluir que os sujeitos que trabalham em espago aberto sio mais amigaveis e
apoiam-se entre si. Estes dados contrariam as contribui¢des de Ives e Ferdinands
(1974) e de Davis (1984), para os quais os escritérios abertos facilitavam as
interaccBes entre os sujeitos; as relagdes tornavam-se menos impessoais sendo, pelo
contririo, mais préximas, promovendo este tipo de espagos mais comunicagdes
informais e o desenvolvimento de lagos sociais e afectivos. Contrariam, também os
dados obtidos na nossa amostra, os argumentos aduzidos por Fischer (1994b) e
Sundstrom (1987), para os quais o espago de trabalho aberto facilitaria a coesdo entre
colegas e, ainda, divergem dos resultados obtidos por Luis (1996). Isto significa, ou

podera significar, que nfio é apenas pelo facto de os sujeitos “conmviverem” e
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trabalharem obrigatoriamente no mesmo espago de trabalho que a sua unifo, ligacdes
reciprocas ou mais “intimas” se verificarfio. Poderemos, efectivamente, observar
neste espago aberto um maior contacto visual mas, como Ifliguez e Vivas (1998) e
Block e Stones (1989) consideraram, a comunicagfio torna-se mais fluida, j4 que
pode ser escutada pelos restantes elementos, podendo levar, deste modo, a uma
diminuta qualidade de relagdes entre os sujeitos, o que vai ao encontro da posi¢do
assumida por Oldham e Brass (1979). Ndo serd, pois, pelo facto de exercerem
fungdes neste tipo de espago em que obrigatoriamente os sujeitos terdo que estar
préximos fisicamente, que a interacgdo, ou melhor, a qualidade desta interacgdo
resulte no que Lopo et al. (1994) consideram como coesdo: partilha dos mesmos
objectivos; atitudes similares ou um grau de satisfac8o em fazer parte do grupo em
questdo, ser-lhe fiel e defendé-lo, inclusivamente, de ameagas externas.
Relativamente & terceira hipdtese, os resultados possibilitam que esta seja
aceite — verificou-se, neste estudo, que os sujeitos que trabalham em escritorios
fechados, tém um maior nivel de percepgio de autonomia do que os do grupo que
trabalham em ambiente aberto. Estes dados estatisticos correspondem & posi¢do de
Sundstrom (1987), considerando que nos espagos abertos, a proximidade e maior
controlo visual dos elementos de um grupo e dos respectivos supervisores sera
prejudicial, pois contribuiré para uma redugio de autonomia em consequéncia de um
maior controlo que pode ser exercido no/pelo grupo em questdio. Encontramos, a
desempenharem fungSes nos escritérios fechados, muitos técnicos superiores,
sobretudo licenciados em servigo social, psicologia, direito e gestdo, entre outros,
que pelas suas competéncias e dominios técnicos terdio de tomar decisGes e serem
auto-suficientes nos pareceres, solugdes, intervengdo e recursos a utilizar/mobilizar.
Serfio, necessariamente, confrontados com situages de ambiguidade, j4 que
enfrentam situacdes nfio habituais, para os quais podem nio dispor de padrSes de
referéncia e regras de decisfio, levando-os a utilizar e galvanizar as suas dreas de
saber e eventualmente, a habilitar a sua experiéncia passada ao efectuarem
diagnésticos, prognésticos, pareceres e encaminhamentos varios e diferentes de caso
para caso, “governando-se”, assim, por “leis” ou “regras” préprias. A acrescer a isto,
encontramos a desempenhar neste tipo de espago (fechado), cerca de 60,38% de
trabalhadores com vinculo a fungfo piblica o que significa que se encontram na
organizagio em questio ha pelo menos 9 ou 10 anos e, assim, a respectiva
socializacfio encontra-se realizada, ou seja, os sujeitos ja aprenderam valores, normas

e os comportamentos exigidos para poder participar como membro da organizagéo
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(Pereira, 1999). Sendo sujeitos que ji ultrapassaram este tipo de ajustamento
relacional ou contrato psicoldgico inicial individuo-organizac#o, sentir-se-&o, muito
provavelmente, mais encorajados a tomarem decisdes, a terem iniciativas e a
desenvolverem as suas tarefas mais autonomamente sem a verificagfo, a fiscalizag@o,
a orientacdo ou a superintendéncia de outro(s).

As anélises estatisticas efectuadas permitiram também concluir que néio existem
diferencas significativas nos niveis de percepgdio do apoio do supervisor nas duas
amostras — o que permite aceitar a quarta hip6tese formulada —, embora o grupo que
trabalha em espaco aberto apresente valores médios inferiores nesta sub-escala, que
avalia 0 “grau” em que a administragiio/chefia, apoia os trabalhadores € os encoraja a
apoiarem-se uns aos outros. Ndo existem, contudo, diferencas estatisticamente
significativas, o que nfio contraria os resultados obtidos por Gangelosi e Lemoine
(1988), mas no é coincidente com a concepglo de Ifiiguez e Vivas (1998), que
defenderam que o espago aberto facilita a supervisdo ou o apoio do supervisor. Esta
tendéncia de ser o grupo do espago fechado que mais percepciona o apoio do
supervisor pode decorrer das tarefas que este grupo exerce, bem como os anos que
ligam estes profissionais & organizago, o que pode provocar que o supervisor ndo
seja apenas ponderado/percepcionado como o que controla ou fiscaliza, mas antes
como aquele que tera (ou devera ter), uma competéncia técnica e uma experiéncia
(nas vérias 4reas do saber) maior do que os seus subordinados, indicando-lhes as
modificacBes eventuais a introduzir no sentido de obter melhores resultados ou maior
fidedignidade de pormenor sem lhes coarctar qualquer criatividade e/ou sentido
critico. A autonomia percepcionada por este grupo (do espago fechado), néo tem que
reduzir necessariamente a comunica¢fio entre titular do posto de trabalho, outros
elementos da equipa e chefia, podendo até aumentar a qualidade desta, que ndo sera
tdo fluida nem tdo continua, que podera levar a uma intervengéo do supervisor que
obrigue a uma maior responsabilizagdo do(s) sujeito(s) e que privilegie o “espirito
de grupo”.

Quanto a sub-escala clareza, é o grupo que desempenha fungbes em espago
fechado que apresenta valores médios superiores aos do outro grupo e estas
diferencas s3o estatisticamente significativas, o que n#o possibilita a confirmaggo da
quinta hipStese. Estes valores contrariam os resultados obtidos por Gangelosi e

Lemoine (1988), no estudo que desenvolveram e no qual esta sub-escala ndo sofrera

‘qualquer alteragio apds os sujeitos terem sido recolocados num espago fechado. O

facto de os individuos que trabalham neste espago fechado terem uma antiguidade
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considerivel e, portanto, encontrarem-se socializados organizacionalmente,
conciliado com a natureza de muitas fungdes que sfo desenvolvidas por estes,
poderfio explicar que sejam exactamente os que mais claramente saibam o que
esperar da sua rotina didria e como ¢ que as normas e as politicas séo comunicadas.

Relativamente 3 sub-escala pressfio no trabalho, nfio se verificam diferencas
significativas entre os dois grupos ou amostras — espago de trabalho aberto versus
espago de trabalho fechado, o que nos leva a rejeitar a sétima hipotese. Estes
resultados nio estio de acordo com os encontrados por Gangelosi e Lemoine (1988).
Para estes autores, um dos grupos que estudaram, aumentou o nivel de percepgéo de
pressio ou urgéncia, apds ter sido reinstalado em espago fechado. No presente
estudo, o tipo de espago onde os trabalhadores se inserem nfo determina uma pressao
constante para os sujeitos permanecerem a trabalhar talvez porque no caso do espago
aberto estes “controlam-se” uns aos outros € no caso do espago fechado, pelo facto
de percepcionarem uma maior autonomia e pela responsabilidade que esta acarreta
poderfio “estabelecer” ou “definir” a sua prépria carga de trabalho, existindo quer
para o grupo do espago aberto, quer para o grupo do espago fechado, prazos para
serem cumpridos sem que se tenha de efectuar, obrigatoriamente, trabalho
extraordinario. Também os efeitos da facilitagio social do comportamento gerados
pela mera presenga de outros, através do qual a activagio € produzida, levando a que
os sujeitos se sintam obrigados a exibir o seu melhor por se sentirem observados,
podera explicar, que no estudo em questdo, quer os trabalhadores do espago aberto
quer os do espago fechado percepcionem os mesmos niveis de “urgéncia”.

Quanto & sub-escala controlo, ¢ o grupo que exerce fungdes em escritdrios-
paisagens que apresenta valores médios ligeiramente superiores aos observados para
o outro grupo ou amostra, n3o sendo, todavia, estas diferengas significativas. Estes
resultados estio de acordo com as observagdes de Gangelosi e Lemoine (1988).
Ifiiguez ¢ Vivas (1998), consideraram que o controlo em escrit6rios abertos ¢
fortemente favorecido pois que qualquer erro ou comportamento “fora do comum”,
pode ser constatado por todos os elementos do grupo. No presente estudo, em ambos
0s espagos os sujeitos parecem manifestar importancias idénticas aos cumprimentos
de politicas e regulamentos; nfio parecem manifestar formas muito diferentes de se
apresentarem no local de trabalho; espera-se que todos sigam as normas definidas
existindo um apoio/controlo do supervisor, independentemente do tipo de espago
onde os sujeitos exercem fungdes. O tipo de lideranga, ainda que possa ser diferente

(pois que, enquanto qualidade pessoal, constitui uma combinagdo de tragos
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psicolégicos, de capacidades e de aptiddes sociais), implica, de igual modo, e para os
dois tipos de ambientes, uma orientagdo, conduggo ou direcgo, com o objectivo de
se realizarem diversos objectivos. Importa, todavia, referir que a sub-escala controlo,
obteve um Alpha de Cronbach muito baixo, o que implica, na nossa amostra, pouca
fidedignidade. Também na sub-escala inovagfo, nfio se encontraram diferencas
significativas nas duas amostras — o que se encontra de acordo com Gangelosi e
Lemoine (1988) —, embora o grupo que trabalha em espago aberto tenha valores
médios ligeiramente superiores, 0 que poderd levar a ponderar que estes sujeitos
terfio, eventualmente, mais oportunidades no seu quotidiano para desenvolverem
trabalhos conjuntos ou manter, ainda que pontualmente, associagdes dindmicas para
o cumprimento de uma fung¢fo ou para o término de um trabalho, criando-se, deste
modo, sinergias que se poderfio traduzir, nomeadamente na criagio de novos
processos de trabalho. Podemos, pois, aceitar a sexta hipétese — relativa a sub-escala
inovacdo, mas, nfio poderemos confirmar a oitava hipétese — relativa & sub-escala
controlo, dada a contrariedade do coeficiente alpha obtido para a amostra sub judice,
ainda que os valores obtidos para a aferi¢8o portuguesa e para a populagéo americana
sejam muitissimo superiores.

No que concerne & sub-escala conforto fisico, verificAmos que os trabalhadores
que exercem fungdes em espago fechado, percepcionam um maior nivel de conforto
do que os trabalhadores que desempenham fungBes em espago aberto, o que permite
aceitar a hipétese 9. Estes resultados estdo de acordo com as posi¢des assumidas por
Oldham e Brass (1979); Davis (1984); Gangelosi e Lemoine (1988); Luis (1996);
Fischer e Vischer (1997); Ifiguez e Vivas (1998). Os espagos abertos permitem uma
maior distraccfio visual e mais ruidos e, nfio possibilitam privacidade e como se
explicitou em “proxémica e factores stressantes”, a proximidade entre os sujeitos € a
densidade interior e/ou amontoamento provocam desconforto e influenciam o nosso
comportamento podendo ser consideradas, inclusivamente, “stressantes”, nédo
contribuindo para um ambiente de trabalho agradavel.

Com a formulagfio da tiltima hip6tese, pretendia-se verificar se as percepgdes do
clima, nas varias dimensdes da WES (e, portanto, nas varias sub-escalas), diferiam
ou variavam consoante os varios grupos profissionais. Verificamos que apenas na
sub-escala apoio do supervisor, autonomia e inovagHo, existiam diferengas
significativas entre os vérios grupos profissionais, sendo que para a sub-escala
inovag#o, através da andlise da variincia e teste de Scheffé, foi possivel observar que

estas diferencas se encontram entre os administrativos e técnicos e administrativos e



123

pessoal auxiliar. Nas sub-escalas apoio do supervisor e autonomia, através de teste de
Mann-Whitney (teste nio paramétrico), foi possivel verificar que estas diferengas se
encontram entre os técnicos superiores e os técnicos e, entre os técnicos € 0s
administrativos. Verificamos, pois, nfo para todas as dimensdes da WES, mas para
trés sub-escalas: apoio do supervisor, autonomia e inovagfo, que a percep¢do do
clima ndo é igual para todos os grupos profissionais, resultados que, ndo séo
contraditérios com os resultados encontrados por Luis (1996), revelaram que a
percepgio do clima difere em fungfio das categorias profissionais/grupos
profissionais dos sujeitos. Também néo sdo contraditorios os resultados encontrados
na presente investigagfo, com as contribui¢des de Brunet (1992), e com Starker
(1989), que consideram que em relagdo ao clima poderfio existir, efectivamente,
variacBes na percepgio devido a categoria profissional ou grupo profissional em que
os sujeitos se encontram inseridos e do tipo de actividades que exercem nesta
decorréncia. Todavia, nfo podemos confirmar a décima hipétese, ja que esta
diferenca de percepgdo apenas se verifica em: dimens?o relacionamento — apenas na
sub-escala apoio do supervisor; dimens3io desenvolvimento pessoal, apenas na sub-
escala autonomia e na dimensio manutengfio e mudanga, apenas na sub-escala
inovagao.

Os resultados obtidos na presente investigagio encontram-se sintetizados ou

sistematizados no Quadro 71.

Quadro 71 - Hipdteses de trabalho e resultados obtidos

1 Os trabalhadores qli;: exercem funcGes num épag:o
(escritorio) fechado demonstram maior
envolvimento com o seu trabalho do que os X
trabalhadores que exercem fungdes em ambiente

aberto.

2 Os trabalhadores que exercem fun¢des em espago
(escritério) aberto, percepcionam um maior nivel X
de coesfio do que os sujeitos que exercem fungdes

em espaco fechado.




%37 7
E menor o nivel de autonomia percepcionado pelos

trabalhadores que exercem fungdes em espago
(escritério) aberto do que o percepcionado pelos
sujeitos que trabalham em espago (escritdrio)

fechado.

Nao se verificam diferencas significativas, na sub-
escala apoio de supervisor, nos dois tipos de

ambiente fisico — aberto versus fechado.

Nio se verificam diferengas significativas, na sub-
escala clareza, nos dois tipos de ambiente fisico —

aberto versus fechado.

Nio se verificam diferencgas significativas, na sub-
escala inovag#o, nos dois tipos de ambiente fisico —

aberto versus fechado.

Os trabalhadores que desempenham func¢es em
espago (escritério) aberto percepcionam um menor
nivel de pressdo no trabalho do que aqueles que

trabalham em espago (escritorio) fechado.

Os trabalhadores que exercem fun¢des em espago
(escritério) aberto, percepcionam um maior nivel
de controlo do que os sujeitos que trabalham em

espaco (escritdrio) fechado.

Os trabalhadores que desempenham fungdes em
espago (escritorio) fechado, percepcionam um
maior conforto fisico do que os trabalhadores que
desempenham fungBes em espago (escritorio)

aberto.

10

A percepglo do clima difere significativamente,
nas dimensdes de relacionamento, desenvolvi-
mento pessoal e de manutencio e mudanga,

consoante os diferentes grupos profissionais.
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Os resultados encontrados mostram que:

1-—

2 —

10—

Existem algumas diferengas na percepgdo do clima consoante o tipo de
espago em que os trabalhadores exercem fungdes;

O grupo de trabalhadores que exerce fungdes em ambiente fechado
apresenta valores padronizados (notas T), superiores aos do grupo que
trabalha em espago aberto, nas seguintes sub-escalas da WES: apoio do
supervisor, autonomia, press&o no trabalho, clareza e conforto fisico;

E o grupo de trabalhadores que exerce fungBes em espago aberto que
manifesta valores superiores (relativamente ao outro grupo — do espago
fechado), nas sub-escalas: envolvimento, coesfio entre colegas, orientagio
e inovagio;

Os dois grupos apresentam para a sub-escala controlo, os mesmos valores
padronizados;

Verificaram-se diferencas estatisticamente significadas entre os grupos que
trabalham em espagcos diferentes, na sub-escala autonomia. Nesta, ¢ maior
o nivel percepcionado pelos trabalhadores que exercem fungdes em
espagos (escritérios) fechados;

Do ponto de vista estatistico, a percepgiio do apoio do supervisor ndo
difere em fun¢io do tipo de espago em que os sujeitos exercem fungdes,
embora o grupo que trabalha em espacgo aberto apresenta valores médios
inferiores nesta sub-escala;

No que concerne & sub-escala clareza, ¢ o grupo que desempenha fungdes
em espago fechado que apresenta valores médios superiores relativamente
ao grupo do espago aberto, sendo estas diferencas significativas;

Os espagos fechados proporcionam maior conforto fisico aos scus
ocupantes;

Apenas foram verificadas diferengas significativas entre os varios grupos
profissionais nas sub-escalas apoio, autonomia e na sub-escala inovagéo;

O espago, como recurso da organiza¢fio e pelo potencial que encerra ou
engloba e pelas influéncias que exerce na percepgdo do clima
organizacional, deverd ser adaptado e gerido com vista a melhorar os
niveis de percep¢io do clima e as consequéncias que destas poderdo advir.
No ambito das actividades de cada organizagdo, o reordenamento do
espago poderd, deste modo, impor-se pelas possibilidades e

potencialidades que o espago sugere;



126

11 — Para que todas as actividades organizacionais alcancem os niveis de
desenvolvimento desejados, parece-nos que nfo basta que as estruturas
organizacionais e a simultinea reorganiza¢fo dos recursos humanos se
adequem qualitativa e quantitativamente as evolugdes que se preconizem.

Também os espagos de trabalho terfio necessariamente de ser geridos.
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Conclusio

"A realidade concreta das nossas empresas é pouco conhecida. As aspiragdes e
os projectos dos seus colaboradores t&m sido pouco estudadas e pouco reflectidas de
forma sistematica e consistente. As formas de conceber e estruturar a organizacéo do
trabalho e a gestio dos recursos humanos no nosso pais e, sobretudo, as
consequéncias organizacionais e pessoais dai decorrentes, permanecem em muitos
dos seus aspectos uma caixa negra em que importa penetrar, se se quiser equacionar
questdes como a competitividade das empresas, bem como a inovagéo e os caminhos
a prosseguir na mudanga organizacional” (Vala et al., 1994:XV).

Dado o caracter intrinsecamente social do ser humano, as organizagdes de
qualquer tipo desempenham um papel central na vida dos homens e das mulheres.
Para Peird (1990:15), "o estudo das organizagdes ¢ um campo privilegiado para
adquirir conhecimentos bésicos sobre o comportamento social e aprofundar a
compreensfio e a analise dos complexos processos psicossociais que nelas se
produzem (...). E claro que a investigagio bésica e aplicada que se desenvolve neste
campo e as teorias que se constrdem, deverfio dar respostas responsiveis, na medida
das suas possibilidades, aos pedidos de aplicagdo e de intervengdo profissional que
constantemente, e cada vez mais, as organiza¢des, os seus membros e a sociedade,
em geral, colocam aos profissionais da psicologia organizacional".

O meio, fisico e social, faz parte do contexto situacional no qual tem lugar o
comportamento ou a conduta humana. Torvisco (1998), recorda-nos que as relagdes
humanas sfio afectadas pelo espago fisico onde se desenvolvem as interacgBes. Ao
estudar-se a relacfio entre as pessoas e as organizagdes, terd de considerar-se que as
relacdes entre ambas n3o se definem por serem unidireccionais, mas antes por serem
bidireccionais - a pessoa € a organizagdo "constrdem-se" e "transformam-se',
mutuamente (Munduate, 1997).

Os primeiros trabalhos produzidos sobre as relagdes ser humano-meio ambiente,
tiveram lugar em 1947, quando os psicologos Roger G. Barker e Herbert F. Wright
fundaram o Instituto de Investigacdo Midwest Psychological Field Station, em

Oskaloose, e dependente da Universidade de Kansas, com a finalidade de descobrir €
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descrever as condi¢des de vida quotidiana e o comportamento atendendo, também, as
suas relacdes com o meio in situ (Torvisco, op. cit.). Tratava-se de conhecer como as
pessoas eram afectadas por condi¢8es ambientais reais.

Tanto Barker como Wright foram discipulos de Kurt Lewin. Para Lewin, "(...), a
investiga¢do em psicologia social podia e devia ser aplicada aos problemas concretos
do quotidiano, sem excluir os estudos de laboratério que desenvolveriam teorias mais
abstractas" (Barracho, 1991:243).

A estreita relagfio existente entre a psicologia social e a psicologia ambiental
assenta, como sustentam Corraliza e Gilmartin (1996), na indissociabilidade da
unidade entre a experiéncia social e a experiéncia espacial.

A psicologia ambiental ¢ a disciplina que estuda as relagdes dos individuos com
o seu ambiente. Contudo, ndo s6 estuda a influéncia que o ambiente tem sobre as
pessoas como, também, a que € exercida pelas pessoas sobre o ambiente.

Esta disciplina orienta-nos para a analise dos problemas gerados ou originados
nesta interacc¢fo com o meio (Pol, 1993).

"Os anos 60, foram uma tomada de consciéncia: o meio ambiente era um dos
principais factores para o bem-estar do homem" (Barracho, 1991:244).

S#o varias as definicdes de psicologia ambiental e neste trabalho explicitimos
algumas que nos pareceram interessantes e pertinentes. Todas colocam a énfase no
estudo das relacdes entre a conduta humana e o ambiente fisico. A interac¢iio com o
ambiente, no seu conjunto, ou com uma parte do mesmo, ¢ crucial na génese e na
explicagio do comportamento. Corraliza e Gilmartin (1996), consideram que
podemos questionar até que ponto o ambiente ¢é o local onde se realiza determinado
comportamento ou, inclusivamente, determina esse comportamento. Dito de outra
forma, somos nds quem construimos o nosso ambiente ou é o ambiente quem nos
"constréi" ands? Uma e outra perspectiva ilustram os enfoques que se encontram no
ambito da psicologia ambiental: a anilise do ambiente como varidvel dependente ou
analise do ambiente como varidvel independente.

O interesse e os dominios da psicologia ambiental centram-se principalmente em
trés aspectos relativamente relacionados entre si: o estudo do meio construido e as
suas implicacBes para o comportamento humano, o desenvolvimento de modelos
explicativos dos fenémenos de interacgdo do individuo e do espago e o estudo de
aspectos especificos (dimensdes moleculares), do ambiente sobre o comportamento
humano, tais como os trabalhos sobre os efeitos do ruido, as variagdes climatéricas

ou a qualidade do ar (Corraliza e Gilmartin, op. cit.). A estes, deverd somar-se um
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outro relacionado com a psicologia ecoldgica. Com efeito, nos anos 80, a gravidade
e a enorme preocupacdo social pelos diversos problemas do meio ambiente bem
como com os limites das solugBes tecnoldgicas encontradas, possibilitaram
percepcionar com maior clareza a pertinéncia de uma "psicologia ambiental verde"
(Pol, 1993). |

O campo de estudo da psicologia ambiental é muito variado passando pela
comunica¢fio homem-meio, a apropriagio e a territorialidade, pelo desenho adequado
de espacos construidos (escolas, hospitais, museus, prisdes, etc.), até ao planeamento
de macroespagos como as cidades.

E no quadro das investigagdes em psicologia do ambiente que o conceito do
espago de trabalho foi introduzido ha uma quinzena de anos.

De acordo com Barker (1968), o espago representa um sistema de estimulos que
pode produzir, facilitar ou dificultar um determinado comportamento.

Fischer (1978; 1989); Sanabra (1986); Fischer e Vischer (1997); Aragonés e
Amérigo (1998), consideram que o espago condiciona quer as relagbes entre as
pessoas quer as relagdes entre estas e os seus ambientes. O meio exerce uma
influéncia sobre as pessoas devido 2 existéncia dos valores nele inscritos e que
actuam como elementos normativos sobre os comportamentos e as representagdes.

O espago foi durante muito tempo uma dimens#o ignorada ao nivel das ciéncias
sociais e, no que concerne i relagdo entre espago e clima organizacional, como
Sundstrom (1987), sublinhou, esta tem sido muito pouco analisada/estudada.
Contudo, o trabalho inscreve-se num espago com um territorio préprio e transforma
os lugares fisicos em lugares psicoldgicos. Homem e ambiente, ndo poderdo
continuar a ser considerados de modo isolado ou como duas entidades independentes
e o espaco de trabalho devera ser pensado como um interactivo no qual ordenamento
e trabalho constituem dois po6los interdependentes.

As pesquisas consagradas as relagdes entre ordenamento dos escritérios e
respectivas influéncias sobre o comportamento dos ocupantes, designadamente sobre
a comunicaggo, privacidade, controlo, interacgfo, satisfagfio, entre outras dimensdes
ou variaveis, tém conduzido a resultados contraditérios o que significa que néo existe
um consenso sobre esta matéria, muito provavelmente, pela sua complexidade.

Davis (1984b), sublinhou que tem sido prestada pouquissima atengdo ao
ambiente fisico interno dos escritérios, sendo um dos aspectos mais vagamente

compreendidos em gestfo e comportamento organizacional.
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O espago organizacional, pelas suas componentes e pelas suas caracteristicas,
nio pode ser reduzido a um instrumento utilizado somente em fungfo dos
imperativos da produgio. E também um recurso percebido e utilizado para exprimir
os valores do individuo e da organizag@o.

Na gestfio das diferentes organizagBes, o ambiente fisico deve ocupar um lugar
importante que merece uma grande atengfo, pois serd neste que diversos eventos
ocorrerdio, influenciando o significado e a interpretacio dos comportamentos. O
espaco serd, entdio, um recurso e esta nogio implica ou significa que o espago deve
tornar-se objecto de gestdo. Os responséveis pelas organizagSes deverdo considera-
-lo e t&-lo em conta nas suas preocupacdes de gestfio nfo apenas em determinadas
situagdes quando se colocam ou surgem problemas ambientais que afectam a
qualidade do trabalho mas, também, na gestdo do quotidiano. Becker (1982),
sublinha que os gestores raramente pensam como a disposi¢do do mobilidrio ajuda
ou prejudica o comportamento dos trabalhadores e sugere que os gestores deverdo
localizar os escritorios em diferentes zonas, de acordo com as actividades e fungdes
que cada area deve apoiar.

Como recurso da organizagdo, o espago devera ser pensado e estudado, pelas
influéncias que exerce sobre o trabalho e sobre as pessoas, podendo ser planeado e
ordenado de modo a favorecer a eficiéncia do trabalho, o aumento de produtividade e
ainda o clima organizacional. Foi exactamente com o objectivo principal de ‘analisar
a relagio entre espagos de trabalho (escritérios abertos e fechados), e clima
organizacional, que se desenvolveu este trabalho.

Foram apresentadas vérias definicdes e varias dimensdes do clima
organizacional propostas pelos diversos autores que se tém dedicado ao estudo desta
tematica.

O modelo de Moran e Volkwein (1992), procura dar uma arrumacfio a
diversidade de definicdes conceptuais e operacionais de clima e contribuir para uma
maior clareza deste conceito. Propdem estes autores que o clima pode abordar-se em
véarias perspectivas (nfo mutuamente exclusivas):

1 — Perspectiva estrutural — Considera a formag#io do clima como um conjunto
de caracteristicas que descrevem a organizagdo e a distinguem de outra, que o
individuo encontra e aprende. Como existem muitas varidveis organizacionais
inerentes 4 dimensfio das organizagBes, meio envolvente, tecnologias aplicadas,
estratégias, configuragBes organizacionais e estruturais, processos de lideranga,

comunicagZio, decisio, etc., explica-se por elas o caracter multidimensional do clima.
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2 — Perspectiva perceptiva ou psicoldgica — Consiste na interpretacéo feita pelos
sujeitos € que os leva a reagir ¢ a terem um comportamento de acordo com o
significado que estes lhe atribuem. “Como cada pessoa pode interpretar, hoje, o seu
ambiente de trabalho, duma forma diferente, de amanh3, o clima ¢ instavel e ndo €
uniforme (...)” (Almeida e Rolo, 2000:204).

3 — Perspectiva interaccionista ou psicossocial — Considera a origem do clima na
interac¢@o dos individuos como resposta as caracteristicas organizacionais.

4 — Perspectiva cultural — Esta defende que o clima ¢ formado por um conjunto
de pessoas que interagem e que partilham uma cultura de referéncia.

As referéncias tedricas que encontramos sobre psicologia ambiental e sobre
clima eram vastas mas escasseavam estudos que colocassem em confronto a
perspectiva do espago de trabalho (e, mais propriamente, de escritérios abertos ou
fechados) e o clima organizacional.

Para avaliar o clima organizacional, utilizimos a WES. Muitos investigadores j4
a utilizaram em estudos de climas ¢ de ambientes de trabalho e para planearem
mudancas tendo em conta as probleméticas ou os diversos problemas identificados
(Flarey, 1993). Para além de ser um instrumento muito utilizado e observado em
vérios contextos e amostras, esta escala foi traduzida e aferida para a populagio
portuguesa por Louro (1995), razdes que nos levaram a ponderar na sua escolha e
utilizaciio. A preparagdio de um instrumento através da adaptacio e afericdo para a
populacio portuguesa, e que serve de base para estudos de clima na organizagZo,
afigura-se-nos ser, alids, de grande utilidade quer no dominio de outras investigagGes
no ambito do comportamento organizacional, quer no dominio do diagndstico
expedito.

Os resultados obtidos na presente investigagdo sugerem que o tipo de espago de
trabalho influencia a percepgiio do clima. Mais concretamente, o perfil global da
percepgdo do clima, tendo como referéncia os valores padrio da populagdo
portuguesa mostra que o grupo que exerce fungdes em ambiente fechado apresenta
valores superiores aos do grupo que trabalha em espago aberto nas sub-escalas: apoio
do supervisor, autonomia, pressdo no trabalho, clareza e conforto fisico e apresenta
valores inferiores nas sub-escalas envolvimento, coesdo entre colegas, orienta¢do e
inovacdo. Os dois grupos evidenciaram os mesmos valores (notas T), para a sub-
escala controlo.

O presente estudo, € ndo € demais repeti-lo, deve ser encarado ao nivel

exploratério atendendo ao niimero de variaveis presentes e condigbes experimentais
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em que ocorreu. Dita de outra forma, este estudo manifesta algumas limitagSes. Do
ponto de vista metodoldgico, uma limitagfio plausivel diz respeito ao facto de se ter
utilizado apenas um unico indicador para as varidveis dependentes o que pode tornar
os resultados mais susceptiveis a erros de medida. Pensamos que futuramente sera
conveniente introduzir alguma redundincia nos indicadores, com vista a obter maior
consisténcia na medida das variaveis dependentes. Também o tamanho e a
constituicio da amostra pode ter sido responsavel pelo facto de certas tendéncias dos
resultados nfio chegarem a ser significativas o que implica que em futuras pesquisas
as amostras deverfio ser maiores e mais representativas das organizagdes em aprego
com vista a poder ser, sendo representativa da globalidade da populagdo, ser, pelo
menos relevante para o problema em questfio. Todavia, sabe-se que ndo existem
amostras perfeitas e que nem sempre & ficil motivar e implicar os sujeitos na nossa
pesquisa. Como € consabido, alguns trabalhadores tém medo de responder a
questionérios apesar de se garantir o anonimato ¢ a confidencialidade das respostas.

Como salientam Shelley e Cohen (1986:133), “é melhor fazer um estudo
imperfeito do que nfio fazer nenhum estudo”. Importante serd, indubitavelmente,
termos sentido critico e a consciéncia de que estas imperfeicdes devem constituir os
limites das interpretacBes e estimulos para apontar outras linhas de investigagio. E,
sem duivida, assim que a ciéncia avanga e os diversos conhecimentos se acumulam.

Apesar das referidas limitagSes, os resultados obtidos revelam algumas
implicac8es praticas quer do ponto de vista da pesquisa quer do ponto de vista da
aplicagfo as organizagdes.

Do ponto de vista do avango da pesquisa nesta area, que € realmente complexa,
pensamos que é de toda a utilidade a realizagio de estudos que procedam a
conjugaciio das variaveis espago de trabalho e clima organizacional, tendo a analise
produzida e/ou encontrada, potencialidades para sugerir a produgdo de novas
investigagdes e de novos planos experimentais, no s6 com as mesmas variaveis mas,
ainda, com a operacionalizagio de outras e relacionadas com o préprio sujeito e/ou
organizacionais (e.g. lideranga, cultura).

Do ponto de vista de aplicacdo as organizagdes, os resultados sugerem a
importancia de se passar a prestar maior aten¢fio ao espago ndo sendo este um mero
cendrio estatico onde se desenvolvem tarefas e operagBes e no qual se produzem
percepgBes sobre o clima da organizagdo e na sua decorréncia se produzem (ou

podem produzir), determinados comportamentos.
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A medida que novos conhecimentos vio ocorrendo mais e melhores propostas
de intervencio ambiental nas organiza¢Ges poderfio surgir. De facto, as organizagdes
de sucesso, tal como salientaram Crowling e Mailer (1998), serdo as que optarem por
investir no desenvolvimento das pessoas e, como refere Cunha (1994:66), “mais do
que desanimar, a complexidade dos fenémenos em estudo no campo do
comportamento organizacional, deve funcionar como um estimulo.

A intervenc3o ambiental na organizagio é um conceito novo, uma nova
estratégia para conseguir uma visdo global da empresa e do seu meio, seja externo ou
interno e, para obter uma maximizagdo ou optimizagdo dos recursos humanos, bem
como a reducgio de conflitos e problemas existentes no funcionamento quotidiano das
organizagdes. Esta intervengio ambiental deve ser considerada como um enfoque
para abordar o desenvolvimento organizacional e inscreve-se dentro do conceito de
qualidade total da organizagiio, cabendo ao especialista em comportamento
organizacional, entre outras ac¢des, a responsabilidade que da sua acgdo poderdo
resultar quer ganhos financeiros e da produtividade, quer ganhos do bem-estar € da
qualidade da vida no trabalho (Cunha, 1994).

A identifica¢do de anomalias de funcionamento numa equipa ou numa empresa €
a facilitacio subsequente de sinergias entre individuos constituem objectivos
prioritarios em qualquer estudo do clima organizacional. “E fundamental perceber
que muito daquilo que os colaboradores fazem (ou ndo fazem!), se deve ao modo
como percepcionam as suas organizagBes e os seus gestores” (Rego, 2000:142).
Auscultar e diagnosticar situa¢Bes de estagnagfo, identificar linhas de forga para o
seu desenvolvimento e participar na cooperagdo na sua implementa¢do sdo, em
sintese, os objectivos de estudos do clima. Nestes, o espago de trabalho devera ser
apreciado.

Repensemos, pois, 0 espago como recurso organizacional.
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Anexos

I.  Carta dirigida aos Trabalhadores da Organizacio onde decorreu o estudo.
II. Questionario WES
III. Questionario Biografico e folha de Respostas — WES

IV. Notas Padronizadas (sub-escalas da WES), para a Populac¢ido Portuguesa
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Lisboa, 10 de Margo de 1999

Exm° Senhor (a):

No ambito do Mestrado de Comportamento Organizacional, estamos a realizar um
estudo sobre Espacos e Ambiente de Trabalho. Neste sentido, agradecemos toda a sua
colaborag@o para responder a este questionario e, se possivel, para o divulgar junto de
outros colegas que néo o tenham recebido.

Em anexo, encontra um questionario - Escala de Ambiente de Trabalho e uma Folha de
Respostas . Encontra, ainda, um envelope no qual devera inserir a folha de respostas
( completamente preenchida ), com o objectivo de se manter toda a confidencialidade.

Toda a informag&o disponibilizada por V/ Ex®, sera mantida absolutamente confidencial.

Para qualquer esclarecimento que V/ Ex* considere necessario, agradecemos que nos
contacte para a seguinte extensdo ou telefone :

Maria Jodo Diniz
Extensdo ; 1315
Telefone do Gabinete: 3235315

Agradecendo desde j4, toda a colaboragdo / disponibilidade e, contando com a méaxima

sinceridade nas respostas e o envio das mesmas com a urgéncia possivel, subscrevo-me
com os methores cumprimentos,

H dmgm%-é"") E5ici——
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As pessoas fuzem os possiveis por
ajudar um novo empregado a sentir-sc
.mais i vontade. ~

Os chefes (endem a  falar
supcrioridade para os funciondrios.

com
Poucos funciondrios 1ém fungdes de
responsabilidade.

As pessoas prestam muita atengdo para
realizarem o trabalho.

Existe uma pressdo constante para os
funciondrios permanecerem a trabalhar.

Por vezes. as coisas cstio bastante
desorganizadas.
Dé-sc  rigorosa  importincia  ao
cumprimento de politicas €
regulamentos.

- valorizado 0 modo diferente de fazer
AS COisas.

As vezes estd demasiado calor.
N30 existe grande espirito de grupo.
O ambiente ¢ um tanto impessoal,

Js  chefes  geralmente elogiam o
unciondrios que faz alguma coisa bem.

Js funciondrios tém muita liberdade
ara fazerem o trabaltho como quiserem.

duito tempo ¢ desperdicado devido a
neficiéncia.

arcce  haver sempre urgéncia para
1do.

\s actividades so bem plancadas.

22.As  pessoas

quiserem.

19. As idcias novas ¢ dferentes sio sempre

postas a prova.
20. A iluminagdo é extrzmamente boa.

21. Muitas pessoas parecems estar apcnas a
fazer tempo.

interessam-sc pessoal-
mente umas pelas outras.

23.0s chefes tendem a desencorajar as
criticas dos funcionirios.

24.0s [unciondrios sio encorajados a
tomar as suas préprias decisdes.

25. As coisas raramente sio deixadas para
amanhi,

26. aﬁgﬁaogv&oﬁaﬁmo luxo de
relaxar,

27.As normas e regulamentos  sio um

tanto vagas € ambiguas.

28.Espera-sc que as pessoas sigam  as
normas estabelecidas, cnquanto
trabalham.

29.Este local de trabalho seria um dos
primeiros a experimentar uma nova

ideia,

30.0 espago de trabalho ¢ demasiado

pequeno para o niimero de pessoas que
14 trabalham.

31. As pessoas parccem sentir orgulho na
organizacio.

32. Os funcionirios mramente convivem
denaic do trmabalho

34,

35.

36

37.

38

39

40,

41.

42

43,

44,

45,

47,

“PeUnu aa ucidd U0> eInpregauos.

/s pessoas podem usar a sua propria
iniciativa para fazer as coisas.

Estc local de trabalho ¢ altamente
cficiente ¢ orientado para o trabalho.

. Ninguém trabalha demasiado.

As responsabilidades dos chefes estio
claramente definidas.

.Os chefes vigiam atentamente os

funciondrios.

- A variedade ¢ a mudanga ndo sfo par-

:9:5:6:8 _Evonm:_nm

Este .;08_ de :ug_ro fem uma
aparéhcia ﬁcanw:m e com cslilo,

As pessoas  esforcam-se  bastantc
naquilo qué fazem,

- As pessoas s3o geralmente sinceras em

relagdo aquilo que sentem.

Os chefes  criticam muitas vezes
0s funciondrios por coisas dc pouca
importincia.

Os chefes encorajam os funcionsrios a
confiarem em si préprios quando surge
um problema.

Ter muito trabalho feito ¢ importante
para as pessoas,

- Ndo existe pressdo pelo tempo.

Os detalhes dos trabalhos atribuldos
aos funciondrios sfo-lhc geralmente
explicados.

rigorosamente cumpridas.

49.0s mesmos métodos sio utilizados hi
muilo tempo.

50.0 local de trabalho precisava de uma
nova decoragdo interior.

51. Poucas pessoas s¢c  oferecem

voluntariamente.

52.0Os funciondrios almogam muitas vezes
juntos.

53.Os funciondrios sentem-se geralmente
i vontade para pedir aumento.

54.0s funciondrios peralmente ndo
tentam ser Gnicos e diferentes.

55.Dd-se &nfase
brincadeira”.

“ao (rabalho antes da

56. E muito dificil acompanhar a carga de
trabalho.

57.0s funciondrios, estio muitas vezes
confusos sobre o que ¢ exactamente
suposto fazerem.

58.0s cheles estio sempre a controlar os
funciondrios ¢ a supervisiond-los com
muita atengdo.

59.Novas solugbes para as coisas sdo
raramente experimentadas.

60. As cores ¢ a decoragfio tornam o local
acolhedor ¢ alegre para se trabalhar.

61.E um local de trabalho muito animado.
62.0s funciondrios que se diferenciam

muito dos oulros na organiza¢lio nfo
sc dfio bem.



FOLHA DE RESPOSTAS
ESCALA DE AMBIENTE DE TRABALHO

Sexo: MO FO

Idade:

Habilita¢Ges Literarias:

Profissdo: Vinculo: Fungio Piblica tl
Contrato Individual de Trabalho [

Antiguidade na Organizagdo (N° de anos ou meses, aproximadamente)

Local de Trabalho:

Antiguidade no Local de Trabalho, onde actualmente desempenha fungdes:

No seu local de trabalho:
1 — Dispde de um gabinete (escritorio convencional), s6 parasi [
2 — Trabalha em open-space [l
3 — Se respondeu Sim a questdio anterior (2), partilha 0 mesmo espago de trabalho
com quantos colegas?

Instrugdes:

Por favor leia cada uma das afirmagdes do seu folheto (Escala de Ambiente de
Trabalho — Forma R), e depois, nos quadrados do verso desta folha, marque V
(verdadeiro) se pensa que a afirmagio ¢ verdadeira, ou na maior parte das vezes
¢ verdadeira para o seu local e trabalho, e marque F (falso) se considera que a
afirmacfio nfio ¢ verdadeira para o seu local de trabalho.

Depois de ler cada uma das questdes, marque a sua resposta fazendo um “X” no
quadrado apropriado. Trabalhe segundo a sequéncia numérica, da esquerda para
a direita e tenha a certeza que a cada nimero do folheto corresponde um ntimero
nesta folha.

Um exemplo:

VI,

F <

V.S.F.F.



Comece aqui e trabalhe segundo a sequéncia numérica.

v v
124 34 F4d s Fed B Fsd Fod bol—
F F
N, V
11 1129 £139 1149 F1sq Fied F17d Fred Frod Faol—
F F
v _ v
2171229 £ 239 f249 254 F2sd F27q 28] Fagd 30—
v V
——7 319 1329 334 £344.+359 }364 1374 |38 F3gd lagl—
CF | F
v . Vv
——T419 1424 |434 ta4q La5q baed La7d Lagd Lagd [sol—
F F
Vi , Y
TSV 1529 1539 1544 F554 FS64 F57d Fs8d Fsod Legl—
- F F
v v
——617 1627 1634 1644 F654 F664 t674 684 Fe9d L7gl—
F - F
v v
TN 1721 1739 1744 75 FT6d 77 Frsd Frgd Leod——
F : F
RV v
7817 821 |83 |84 185+ 186 [874 Lssd Lgod [ool—
F F




Notas Padronizadas (Sub-escalas da Wes),
para a Populacio Portuguesa

Notas | goo | cc | as. | Aut. | OT. | P.T. | Cla. | Cont. | Tnov. | C.F. | NOtS
Brutas Brutas
00 | 67 | 67 | 71 | 68 | 69 | 69 | 67 | 72 | 72 | 67| 9.0
85 | 65 | 65 | 69 | 66 | 66 | 66 | 65 | 69 | 70 | 65 | 8.5
80 | 63 | 63 | 66 | 64 | 64 | 64 | 63 | 67 | 68 | 63 | 8.0
75 | 61 | 61 | 64 | 62 | 61 | 61 | 61| 64 | 65 | 61 | 7.5
70 | 59 | 59 | 62 | 60 | 59 | 59 | 59 | 62 | 63 | 59| 7.0
65 | 57 | 57| 60 | 58 | 56|57 | 57| 5 | 61 | 57| 65
60 | 55 | 55 | 58 | 55 | 54 | 54 | 55| 57 | 59 | 55| 6.0
55 | 53 | 52 | 56 | 53 | 52| 52|53 54|57 (53] 55
50 | 50 | 50 | 54 | 51 | 49 | 49 | 50 | 52 | 54 | 51| 5.0
45 | 48 | 48 | 52 | 49 | 47 | 47 | 48 | 49 | 52 | 49 | 45
40 | 46 | 46 | 50 | 47 | 44 | 45 | 46 | 46 | 50 | 48 | 40
35 | a4 | 44 | 48 | 45 | 42 | 42 | 44 | 44 | 48 | 46 | 35
30 | 42 | 42 | 46 | 43 | 30 | 40 | 42 | 41 | 45 | 44 | 3.0
25 | 40 | 40 | 44 | 40 | 37 [ 37 | 40 | 39 | 43 | 42| 25
20 | 38 | 38 | 41 | 38 | 34 | 35 | 38| 36 | 41 | 40 | 20
15 136 |36 |39 | 36|32 323 34|39 |38 15
10 | 34 | 34|37 | 38|20 | 30|34 31|36 |3 10
05 | 32 | 32 | 35 | 32| 27 |28 | 32| 29 | 34 | 34| 05
0 |29 |30 |33 30| 25]25]20| 26 | 32|32 0

Fonte: Louro (1995)






