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Resumo
O clima organizacional ¢ objeto de estudo recorrente no campo do comportamento
organizacional, no entanto, ainda existem divergéncias teéricas e metodologicas associadas a
sua mensuragdo. A larga utilizacdo, por parte das empresas, das pesquisas de clima
organizacional esta muitas vezes associada a instrumentos fracamente confidveis ou embasados
teoricamente. A proposta do clima focado ¢ uma forma de extrapolar os estudos de clima
molares, baseados em conceitos amplos de bem-estar, e possibilitar uma abordagem especifica,
contribuindo com informacgdes direcionadas ao interesse da investigacdo que podem servir
como intervencdes nas organizagdes para melhorar desempenho nas areas pesquisadas. Neste
sentido, a inovagao, construto em crescente expansao e¢ sabidamente diferencial competitivo
das organizacdes, especialmente para empresas de pequeno e médio porte, pode ser concebido
como uma area de interesse para o estudo focado. Tendo em vista essas questoes, o presente
estudo teve como objetivo desenvolver e validar uma medida de clima organizacional com foco
em inovagao. Para elabora¢ao do instrumento foram utilizados estudos cientificos sobre o tema,
bem como realizadas entrevistas com gestores de empresas consideradas inovadoras. Apos
etapas de validacao semantica, o questionario de 39 itens foi aplicado a uma amostra de 164
trabalhadores de empresas de pequeno e médio porte das cinco regides do pais. As analises
fatoriais conduzidas produziram uma variancia total explicada de 64,77%, considerada muito
boa em termo de suas propriedades psicométricas. Foram analisadas as correlacdes entre a
escala proposta e duas escalas de mensuragao de inovagao, com as medidas tendo se relacionado
positivamente com tamanhos de efeito moderado a alto. O modelo apresentou uma estrutura
final de 18 itens distribuidos em 5 dimensdes. Considerando os indices estatisticos alcangados,
especialmente a variancia explicada da escala, pode-se conceber esse instrumento como uma

base solida para continuidade do desenvolvimento de uma medida robusta de Clima com foco



em Inovagdo. O presente estudo buscou contribuir com os estudos na area de Clima
Organizacional e da abordagem climatica focada.
Palavras-chave: clima organizacional; clima organizacional focado; clima de inovagao;

inovacao.



Abstract
Organizational climate for innovation: Measure Development and validation
The organizational climate is a recurring object of study in the organizational behavior field,
however, there are still theoretical and methodological differences associated with its
measurement. Widely used by companies, the organizational climate surveys are often
associated with weakly reliable or theoretically based instruments. The focused climate
proposal is a way to extrapolate molar climate studies, based on broad concepts of well-being,
and enable a specific approach, that can serve as interventions guides to improve performance
in the researched areas. In this sense, innovation, a construct in growing expansion and a known
competitive differential, especially for small and medium-sized companies, can be conceived
as an area of interest for focused study. This study aimed to develop and validate an
organizational climate measure focused on innovation (innovation climate). To elaborate the
instrument, scientific studies on the subject were used, as well as interviews with managers of
considered innovative companies. After the semantic validation steps, the 39-item
questionnaire was applied to a sample of 164 workers from small and medium-sized companies
from the five regions of the country. The factor analysis carried out produced a total explained
variance of 64.77%, considered very good in terms of its psychometric properties. Correlations
between the proposed scale and two innovation measurement scales were analyzed, the
measures being positively related in moderate to high effect sizes. The model presented a final
structure of 18 items distributed in 5 dimensions. Considering the statistical indices achieved,
especially the explained variance of the scale, this instrument can be conceived as a solid basis
for continuing the development of a robust measure of Climate with a focus on Innovation. This
research sought to contribute to studies on the Organizational Climate area and focused climate

approach.



Keywords: organizational climate; focused organizational climate; innovation climate;

innovation.
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1. Introduciao
1.1. Escolha e Justificativa

O clima organizacional ocupa papel de destaque no campo do comportamento
organizacional e ¢ objeto recorrente de investigacdo (Puente-Palacios & Freitas, 2006;
Menezes & Gomes, 2010). Trata-se de um construto que relaciona o contexto da organizacao
e o comportamento de seus membros, analisando os elementos reguladores e orientadores do
comportamento e buscando entender como os funcionarios percebem e experienciam diferentes
aspectos das organizagdes, como normas, procedimentos e politicas vigentes. Entretanto,
apesar de ser uma area de grande interesse académico e profissional, ainda encontramos uma
série de dificuldades teorico metodoldgicos associados a sua estimagdo. Por exemplo, muitos
instrumentos que buscam avaliar o clima organizacional ndo sdo validados, ndo possuem niveis
de confiabilidade demonstrados e ndo tem seus niveis de andlise especificados, demonstrando
certa fraqueza metodoldgica da pesquisa na area (Patterson et al., 2005). Desta maneira,
destaca-se a relevancia e a necessidade de maiores estudos sobre o tema, especialmente aqueles
relacionados ao desenvolvimento de instrumentos confiaveis e embasados teoricamente que
possibilitem a ampliagdo do conhecimento acerca do campo.

A larga utilizagdo, por parte das empresas, das pesquisas de clima organizacional esta
relacionada a abrangéncia tedrica do construto e sua capacidade de avaliar caracteristicas
complexas (suporte, reconhecimento, relacionamento interpessoal, etc.), através das
percepgdes de seus colaboradores. A importancia dessas pesquisas se da pela possibilidade de
caracterizacdo da percep¢dao dos trabalhadores acerca de diferentes dimensdes de suas
realidades de trabalho. Dimensdes estas que afetam de forma direta a vida dos individuos e a
dinamica da vida organizacional (Menezes & Gomes, 2010). Além disto, as pesquisa de clima
tém apresentado resultados de trabalho importantes, como a percep¢ao de um clima de trabalho

motivador estar positivamente relacionada a desempenho de supervisao; nivel de desempenho
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no trabalho estar positivamente relacionado a climas organizacionais percebidos como nao-
ambiguos e que fornecem suporte ao risco; e clima organizacional geral percebido estar
positivamente relacionado a qualidade de vida no trabalho (Brown & Leigh, 1996; Patterson et
al., 2005; Rueda et al., 2013).

Apesar de ser um tema de grande interesse e pesquisa na Psicologia Organizacional e
do Trabalho, muitos dos estudos do clima organizacional tendem a ndo apresentar uma
defini¢do clara de sua dimensionalidade. Ha divergéncia entre estudos dirigidos por diferentes
autores, cada um deles apresentando nuimeros distintos de dimensdes constitutivas do
construto. Para Campbell et al. (1970) existem quatro dimensdes relevantes para a analise do
clima organizacional, ja Koys e DeCottis (1991) estabelecem cinquenta e quatro dimensdes; a
escala proposta por Bedani (2006) apresenta duas dimensdes, enquanto Santos e colaboradores
(2019) criaram uma medida composta por seis dimensdes. Levando em consideragao os
exemplos citados, podemos perceber que existe pouca estabilidade na investigacao.

Segundo Schneider et al. (2017), o aumento do numero de dimensdes climaticas
identificadas como alvo de investigacdo e avaliacdo contribuiu para um retardamento do
processo de desenvolvimento tedrico. O nimero de dimensdes caracteriza os diferentes
critérios utilizados para abordar o clima organizacional, gerando uma maior confusdo tedrica
sobre o construto. Nao ¢ dificil encontrar escalas que se propdem a medir o clima de uma
organizacdo ¢ acabam por mensurar satisfagdo ou outros construtos que nao o objetivado. Em
sua publicagdo, Bispo (2006) entende a pesquisa de clima organizacional como a forma de
mensuragao do relacionamento entre funcionarios e empresa, incluindo em sua escala questoes
sobre cultura organizacional e satisfagdo quanto a fatores externos a organizacao (convivéncia
familiar, vida social, time de futebol, etc.), por exemplo. Moro e colaboradores (2015), em
escala de analise de clima organizacional para alunos de Programas de Pds-Graduagao de uma

Instituicdo de Ensino Superior, também inclui itens sobre satisfagdo. Os estudos citados



14

exemplificam a confusdo tedrica em estudos nacionais e, particularmente, em medidas de clima
organizacional.

Em seus estudos sobre clima, Schneider (1975) propde a substitui¢ao de medidas gerais
e molares por uma abordagem especifica, que ele denomina de clima focado. Para o autor,
juntamente com Ehrhart e Macey (2013), os modelos tradicionais de estudo de clima baseiam-
se em conceitos amplos de bem-estar. J& o modelo focado estaria relacionado a um objetivo
especifico relacionado aquilo que se busca medir: assim, passamos a nos referir a clima para
servico, clima para inovagao, clima para seguranga, etc. Patterson et al. (2005) compreendem
que tal forma de mensuracao nao substitui a anterior, mas corresponde a um outro interesse de
investigacao. Enquanto a abordagem global fornece uma visdo geral do funcionamento da
organizacdo, a abordagem focada contribui com informagdes mais precisas e direcionadas,
destacando praticas e identificando efeitos de dimensdes especificas e resultados especificos
como produtividade ou inovagdo (Ashkanasy et al., 2000).

Segundo Schneider et al. (2017), a expansdo cada vez maior dos estudos de clima
organizacional focado a partir de 1986 revelou a validade tedrica e metodologica dessa
abordagem para a compreensao do tema. Para os autores, pesquisas que utilizam esta forma de
analise foram fundamentais para compreender os resultados de equipes e organizacdes, bem
como para viabilizar a validade preditiva de alguns pontos importantes (seguranca,
discriminacao, inovagdo, etc.) e quais antecedentes (politicas, praticas e comportamentos)
influenciam diretamente os resultados encontrados. De acordo com Burke (2011), o
desenvolvimento da abordagem focada trouxe uma maior aplicacao pratica do construto de
clima por concentrar-se em processos e resultados organizacionais relevantes e indicar praticas
e comportamentos especificos que podem servir como intervengdes nas organizacdes para

melhorar desempenho nas areas investigadas.
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A variedade de instrumentos de medida de clima utilizados pelas empresas, que levam
em consideragao medidas amplas de bem estar ou que generalizam construtos que por si sO ja
se constituem como unidades de analise especificas (como lideranga, por exemplo) deixa uma
lacuna no que diz respeito a uma medida focada e adaptada ao territorio nacional. Para Laros e
Puente-Palacios (2004), faz-se necessario o desenvolvimento de instrumentos de avaliagao
adequados, viabilizando a ampliacdo do conhecimento acerca de um dos fendmenos
psicoldgicos mais importantes da area do comportamento organizacional. Levando em
consideragdo que a abordagem focada do clima organizacional, com dominio especifico,
contribui com informag¢des mais precisas e direcionadas sobre a area de interesse do
investigador, podemos conceber diversas unidades de andlise como foco de pesquisa na
organizacdo. A depender do proposito do estudo, pesquisadores irdo avaliar o padrao de
praticas e procedimentos formais e informais que atendam a um critério de interesse naquela
situacdo especifica.

Neste sentido, um dos possiveis focos do clima organizacional ¢ a inovacao.
Organizagdes com clima de inovagdo alto apresentam melhor desempenho das praticas de
inovagdo, além disso, o clima de inovagdo favorece praticas que orientam uma abordagem
proativa ao trabalho (West, 2002; Ramirez et al., 2020). Sobre as medidas do clima com foco
em inovacao, também nomeado como “Clima de Inovagao” e “Clima para Inovagao”, existem
algumas escalas internacionais ja validadas, mas essas também apresentam diferentes
dimensdes e fatores em suas constituigdes. A mais antiga escala mapeada, criada por Siegel e
Kaemmerer (1978) enfoca o clima organizacional como area geral, mas também o clima
especifico que se relaciona com a inovagdo. Os autores propdem e validam uma medida de
cinco dimensoes, testada em duas instituigdes de ensino. Ekvall (1996) propde uma escala de
clima de criatividade e inovagdo, sem estabelecer uma diferenciagdo entre os conceitos,

composta por dez dimensdes. Ja Wikham e Wikham (2011) adaptam e utilizam uma escala de
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clima de inovagdo aberta que contém trés dimensdes. Nao foram encontradas versoes
traduzidas para a lingua portuguesa das escalas citadas.

O interesse pelo tema de estudo abordando especificamente a Inovacao possui relacao
com a frequéncia com que esta vem sendo examinada nos tempos atuais, ndo apenas em estudos
académicos, mas também em redes sociais e midias de grande circulagao (da Costa et al., 2016).
De acordo com revisao elaborada por Gomes et al. (2009), houve um crescimento significativo,
a partir de 1997 de estudos sobre Inovacao, com aumento progressivo de publicagdes sobre o
tema. Ao longo de minha pratica em organizagdes, pude perceber a valorizacao desse tema e a
busca da vantagem competitiva através dele. Diante de um ambiente de negdcios dinamico,
incerto e pouco equilibrado, o resultado estd relacionado com abertura e inovagdo. Assim, ¢
possivel pensar que empresas com maiores respostas neste sentido, seriam estrategicamente
mais competitivas (Ali et al., 2020; Jacobson, 1992; Ponciano & Amaral, 2020). Organizagdes
inovadoras tendem a conseguir se adaptar as mudangas enfrentadas ao longo de sua existéncia,
levando em consideracdo as demandas do mercado vigente. Dessa maneira, a inovagao
desempenha um papel vital na for¢ca econdmica e possibilita a sustentabilidade n mercado (Foss
et al., 2013). Nota-se aqui a relevancia de tal énfase por permitir avaliar fatores que estdo
diretamente relacionados com a sobrevivéncia e vantagem competitiva das empresas, levando
em consideracdao o panorama econdmico e financeiro atual, marcado pela crescente velocidade
de mudanga de mercados e fronteiras.

Com base na imprevisibilidade de quais conhecimentos e habilidades sao necessarios
diante das mudangas do ambiente externo, as organizagdes precisam apresentar uma orientagao
flexivel no que diz respeito aos seus processos e negocios (Damanpour, 2014; Machado, 2008;
Porter, 1998). Assim, cabe também as institui¢cdes criar condi¢des para que colaboradores
possam exercitar seu potencial criativo e viabilizar a adaptacdo a novas circunstancias. Em

revisdo realizada por Pinheiro (2002), o pesquisador indica que grande parte das medidas
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dedicadas a identificar fatores organizacionais que influenciam a inovagao sao provenientes de
outros paises com caracteristicas amplamente diferentes das nacionais no que diz respeito a
economia, cultura, sociedade e ambiente de trabalho.

Podendo ser compreendido como a percepcao de praticas que visam compartilhar ideias
e conhecimento, estimular a criatividade e gerar ideias inovadoras através da comunicagao
aberta, sendo a inovacao incentivada, apoiada e recompensada (Lee et al., 2014; Popa et al.,
2017), o clima organizacional com foco em inovagao se baseia em percepcdes compartilhadas
pelos membros de aspectos organizacionais que facilitam os processos de inovagao (Martin-de
Castro et al., 2013). Assim, faz sentido investigar tal construto visando identificar quais fatores
organizacionais estdo relacionados a inovagdo, possibilitando uma melhor avaliagdo das
organizacdes com relagdo a seu clima de inovagdo e o posterior de agdes para melhorar ou
manter esses indicadores, bem como para o alcance dos resultados desejados.

Neste sentido, torna-se relevante entender quais elementos e dimensdes estdo
relacionados com o surgimento de um clima para a inovacao, tornando possivel a elaboragao
de uma escala capaz de avaliar o clima com foco nesse fator em organizagdes. Assim, a presente
proposta de investigagdo procura contribuir com os estudos na area de Clima Organizacional,
bem como colaborar com a viabiliza¢ao de um instrumento de medida de clima respaldado em

referenciais teoricos especificos da abordagem climéatica focada.

1.2. Delimitacao do Problema
Este trabalho se orienta pelo seguinte questionamento: Quais dimensdes e itens devem
compor a estrutura de um instrumento para medir, de forma valida e confidvel, o clima

organizacional com foco em inovagao?
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1.3. Objetivo Geral
Construir e validar um instrumento de medida de clima organizacional com foco em
inovacao.
1.3.1. Objetivos Especificos
e Analisar bases teoricas que t€ém conduzido estudos empiricos para a avaliagao
do construto de clima organizacional, identificando o modelo teérico subjacente
a construcdo de instrumentos para avaliagdo do construto de clima
organizacional com foco em inovagao;
e Avaliar as propriedades psicométricas da escala proposta, como estrutura

fatorial, consisténcia interna e estabilidade dos resultados.
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2. Marco Tedrico-Conceitual

2.1. Clima Organizacional

Ao longo do tempo, diversos termos foram utilizados para denominar as impressdes,
sentimentos gerais ou ainda, as experiéncias globais que os trabalhadores possuiam sobre suas
organizagdes, como por exemplo, “atmosfera organizacional” e “carater organizacional”
(Ehrhart et al., 2014). Como proposto inicialmente por Argyris (1958), o clima organizacional
foi compreendido como construto que abrangia diferentes niveis de andlise, levando em
consideragdo os fatores individuais (valores, necessidades e personalidade dos sujeitos), mas
também politicas, normas e codigos da organiza¢do. Esta defini¢do, contribuiu para um
entendimento mais claro e abrangente do conceito. Mesmo sendo considerado um tema de
grande relevancia na Psicologia Organizacional, foi somente na década de 1960,
posteriormente aos estudos deste autor, que o Clima Organizacional passou a ser um topico de
investigacao dentro da area da Psicologia (Menezes & Gomes, 2010).

Segundo Schneider (1975), clima organizacional pode ser definido como percepgdes
compartilhadas e significados atribuidos a politicas, praticas e procedimentos pelos membros
de uma organizagdo, bem como os comportamentos por eles entendidos como esperados,
apoiados e recompensados — desta forma, o clima possui orientagdo comportamental. Ehrhart
et al. (2014) conceituam o construto como uma abstra¢ao que representa os significados dados
a um complexo de observacdes e experiéncias, compartilhados por seus membros. Zohar e
Luria (2005) compreendem o clima organizacional a partir de percepgdes convergentes sobre
politicas, praticas e procedimentos como indicadores de comportamentos desejados. Afirmam
que o significado principal do clima se relaciona a indicagdes socialmente construidas de
comportamentos desejaveis, originadas de acdes politicas e procedimentos da alta geréncia,

bem como agdes realizadas pelos demais niveis de lideranca — enfatizando o papel da geréncia
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na identificagdo e na modelagem do construto de clima. Koys e DeCotiis (1991) conceituam
clima como um fendémeno perceptual construido através da experiéncia e compartilhado por
membros de uma unidade da organizacdo, tendo como funcdo orientar e regular
comportamentos individuais de acordo com padrdes determinados por ela.

Em revisao bibliografica acerca das dimensdes teoricas e empiricas do conceito de
clima organizacional, Puente-Palacios (2002) sinaliza como componente comum dos estudos
de clima as relagdes interpessoais, seja com os pares ou com chefias, sendo os papeis
desempenhados por estes como fundamentais na estruturagdo do clima organizacional. Neste
sentido, a autora indaga sobre a possibilidade de tratar o fenomeno sob a denominagao de clima
social da organiza¢do, uma vez que os processos sociais seriam o elemento basico para
orientagdo das percepgoes e constru¢ao do clima.

Em outro trabalho objetivando analisar e definir componentes do clima organizacional,
Puente-Palacios e Freitas (2006) sinalizam que o clima social (da organiza¢ao) ¢ composto por
praticas suficientemente evidentes ou significativas de modo a serem consideradas
comportamentos tipicos da organizacdo. Entretanto, ndo se trata de um processo imutavel,
sendo possivel que novas formas de comportamento sejam incorporadas caso ocorram de
maneira recorrente € passem a ser vistas como novos elementos do clima. As autoras salientam
também que os padrdes de comportamento adotados pelas organizacdes vao além das normas
formais, se dao também através da experiéncia vivencial de relacionamentos mantidos com a
equipe e daquilo que ¢ observado. Por ultimo, as pesquisadoras sinalizam o carater coletivo do
fendmeno, ressaltando que uma caracteristica fundamental do clima ¢ o fato de ser
compartilhado pelos membros da organizacdo, assim, apesar de se originar em percepcoes
individuais, ndo se limita a elas. As percepcdes emergem e se sustentam de maneira coletiva,

com base em significados comuns atribuidos pelos membros aos eventos vivenciados.
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Com o objetivo de apresentar um panorama geral com relacdo ao entendimento do

conceito de Clima Organizacional, buscando compreender melhor sua extensao e natureza, sera

utilizada a divisao apresentada por Puente-Palacios (2002), que faz um levantamento de quatro

abordagens do construto, cada uma possuindo diferentes caracteristicas estruturais e

etiologicas. As abordagens representam a evolucdo do conceito ao longo do tempo,

estabelecendo contornos cada vez mais nitidos para o construto. Uma sintese esta representada

na Figura 1.

Figura 1

Abordagens de Clima Organizacional - Conceitos e Criticas

Abordagem Clima Organizacional Critica
Enfase em aspectos
Tamanho, hierarquia e formas de controle | objetivos e estaticos e
Estrutural do comportamento influenciando atribuicao de papel
percepgdes, valores e atitudes passivo as pessoas da
organizacao
Baseado em percepgdes e interpretagoes Restricdo a aspectos
individuais, ha uma sele¢do mutua entre individuais e pouca
Perceptual .. T . n -
sujeito e instituicdo a partir da semelhanga | énfase nas relacdes de
de percepcoes troca
Nao abrange praticas
, . . organizacionais que
Construido socialmente a partir do valor ore . q
o, R influenciam o
. atribuido aos aspectos organizacionais
Integrativa ~ comportamento
pelos membros que compdem a
. (normas, valores,
organizagao ~
padrdes de
desempenho, etc.)
Estabelecido a partir de significados
elaborados socialmente, advindos da
ercepc¢ao dos processos, estrutura e outros Semelhanga ao
Cultural p RSP . conceito de Cultura
elementos organizacionais, influenciados L
AP Organizacional
pelas caracteristicas individuais dos
membros

Segundo a autora, a Abordagem Estrutural entende o clima a partir de aspectos

organizacionais como tamanho,

hierarquia,

centralidade e formas de controle do

comportamento, tendo esses aspectos influéncia sobre percepcdes, valores e atitudes dos
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empregados. Representantes dessa abordagem, Forehand e Gilmer (1964), definiram clima
organizacional como um conjunto de caracteristicas que: distinguem a organizagao de outras;
sdo relativamente estaveis ao longo do tempo; e influenciam o comportamento de seus
membros. Apesar de também ser uma definicdo ampla e abordar aspectos individuais e
organizacionais, tal defini¢ao foi criticada por dar énfase a aspectos objetivos e pouco variaveis
da organizagdo, dando as pessoas que fazem parte dela, um papel passivo de participagao
secunddaria no processo.

Ja a Abordagem Perceptual tem como nucleo central para o conceito do clima o
individuo, ou seja, eles percebem e interpretam eventos que ocorrem no ambito organizacional
de forma significativa psicologicamente para si, ndo se restringindo apenas a aspectos
concretos. O clima organizacional € resultado das percepgdes congruentes entre seus membros
e existe um processo de selecdo mutua em que sujeitos escolhem e sdo escolhidos pela
institui¢ao dependendo da semelhanga das percepgdes entre membros. A principal critica a
essa abordagem ¢ a pouca énfase dada as relagdes de troca que exercem influéncia na
construgdo de significados. Esses acabam por se restringirem a aspectos individuais, baseados
em processos que acontecem individualmente (Puente-Palacios, 2002).

A Abordagem Integrativa busca superar as limitagcdes das abordagens anteriores de
modo a incluir na compreensao de clima os processos internos individuais e também aqueles
resultantes da interacdo social, levando em consideracao experiéncias objetivas e subjetivas
dos membros e o ambiente onde estdo inseridos. Segundo Puente-Palacios (2002), o significado
associado ao clima ¢ socialmente construido, uma vez que se da a partir do valor atribuido aos
aspectos organizacionais especificos pelos membros que compdem a organizacao. Apesar de
se apresentar como uma explicagdo mais abrangente, a critica feita a essa abordagem se volta

para o nao aprofundamento de questionamentos relacionados com determinados aspectos das
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praticas organizacionais que influenciam o comportamento (tais como normas, valores e
padrdes de desempenho) e que fazem parte do clima organizacional.

Ja a Abordagem Cultural propde acrescentar variaveis culturais a Abordagem
Integrativa, bem como voltar a aten¢do para o processo como as pessoas encaram, interpretam
e constroem a realidade, sendo permeado pela cultura organizacional. Esta ultima,
compreendida como um modelo de defini¢do de padrdes de comportamento, estabelecidos ao
longo do tempo e capazes de exercerem influéncia no comportamento de seus membros. A
partir de significados elaborados socialmente, advindos da percep¢ao dos processos, estrutura
e demais elementos organizacionais, influenciados pelas caracteristicas individuais do
individuo, o clima se constroi. A critica feita a essa abordagem diz respeito a aparente
semelhanga com relagdo ao construto de Cultura Organizacional, o que ndo esgota as duvidas

sobre o estudo do conceito (Puente-Palacios, 2002).

2.1.1. Clima e Cultura Organizacional

Conforme mencionado anteriormente, as dificuldades tedrico-metodoldgicas
associadas ao construto de Clima Organizacional perpassam por uma confusao conceitual deste
com outros elementos organizacionais. Assim, torna-se relevante diferenciar o Clima
Organizacional de dois construtos comumente associados: Cultura Organizacional e Satisfagao
(Puente-Palacios & Freitas, 2006; Schneider & Barbera, 2014).

Com relacao aos conceitos de Cultura e Clima Organizacionais, Schneider ¢ Barbera
(2014) salientam que apesar de diferentes, os construtos apresentam certa complementariedade
no que diz respeito a uma avaliagdo completa ou a uma experiéncia total do membro em relagao
a organizagcdo e a compreensdao de questdes basicas da organizagdo humana no trabalho,
apontando para a escassez de tentativas de integragdo entre ambos. Para os autores, as pesquisas

sobre clima raramente levam em consideragdo a historia, os ritos e processos de socializacao
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de novos membros das organizacdes estudadas. Em contrapartida, as pesquisas sobre cultura
falham em considerar consequéncias organizacionais especificas (seguranga, servico, politicas,
etc.).

Com o proposito de diferenciar o Clima Organizacional, objeto do presente estudo, ¢ a
Cultura Organizacional, podemos utilizar a definicdo de Schein (2010). Segundo o autor,
Cultura Organizacional pode ser definida como um padrao pressupostos apreendidos por um
grupo (organizacdo) como resposta a seus problemas de adaptacdo e integragdo interna.
Considerado adequado, este padrao ¢ repassado para novos membros como a maneira correta
de sentir, pensar e agir com relacdo aos problemas. Essas informagdes sdo repassadas
frequentemente em forma de histérias e mitos, especialmente para novos membros, que
traduzem valores, crengas, codigos e regras. A Cultura Organizacional busca sempre a
padronizagdo e a integracao, existe além do membro individual e ¢ transmitida através de
histdrias, rituais e experiéncias. Acredita-se que a cultura nao € percebida conscientemente por
seus membros, mas existe em seus comportamentos e suposicoes sobre o que ¢ relevante
(Ehrhart et al., 2014). Para Menezes ¢ Gomes (2010), esta ¢ considerada uma varidvel mais
profunda que o clima, por ser identificada com valores e pressupostos duraveis ao longo do
tempo. Segundo os autores, o clima organizacional ¢ um produto parcial da cultura.

A semelhanca entre os conceitos parece advir do fato de ambas abordarem o cenério
organizacional. Entretanto, ndo se tratam de um mesmo fenomeno. Para Puente-Palacios
(2002), o conceito de clima traz caracteristicas variaveis ao longo do tempo, ndo sendo
determinado pela presenca ou ndo de determinados elementos, mas pela dinamicidade
relacional entre eles. J4 a cultura tem maior amplitude, profundidade e duragdo. Segundo a
autora, a particularidade do conceito torna-se um fator relevante para sua melhor analise e
compreensdo. Conforme Puente-Palacios e Freitas (2006) sinalizam, clima e cultura ndo sao

construtos independentes, uma vez que a tltima serve como base para a construcao da primeira.
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Assim, ambos atuam de maneira conjunta, sendo o clima concebido como mais um elemento
que afeta o comportamento e o desempenho dos membros nas organizagdes.

Em revisdo de literatura, Schneider et al. (2017) estabelecem um historico das pesquisas
sobre Clima e Cultura Organizacional, com base em publicac¢des da revista Journal of Applied
Psychology (JAP), dividindo a trajetoria dos estudos em eras. O primeiro periodo (antes de
1971), ¢ marcado por um trabalho pioneiro sobre o contexto social em organizacdes, ainda que
a expressao “clima organizacional” nao tenha sido utilizada na época, alguns construtos se
aproximavam do tema, como “caracteristicas situacionais”, “atributos do trabalho” e “variagao
ambiental”. Este momento revela as primeiras pesquisas na area, que terao grande ascensao
posterior, € apresenta teorias que embasam até hoje o clima organizacional e algumas medidas
utilizadas. O avango de tais estudos, ndo por acaso, acompanha o desenvolvimento dos campos
da psicologia e comportamento organizacional no final dos anos 60 e inicio dos anos 70
(Schneider et al., 2011).

O segundo periodo estabelecido pelos autores compreende os anos de 1971 a 1985,
definido como Era dos Fundamentos da Defini¢ao ¢ Medida do Construto. As publicagdes do
periodo buscavam compreender diferentes aspectos caracteristicos do conceito de Clima
Organizacional, o que gerou estudos em diferentes niveis de analise e métodos especificos para
cada um deles. Surge também a preocupacao com a validade de medidas para resultados
organizacionais especificos. O periodo posterior foi nomeado por Schneider et al. (2017) de
Era dos Clima-Focados e Divisao Clima e Cultura, abrange os anos de 1986 ¢ 1999 e, como o
proprio nome diz, foi marcado por publicagdes que iam além da compreensdo do clima
genérico/molar para pesquisar climas mais focados, bem como antecedentes e consequéncias
do Clima Organizacional. Em paralelo, as pesquisas sobre Cultura Organizacional ocorriam
com enfoque majoritariamente qualitativo, buscando estabelecer defini¢cdes, paradigmas e

conteudos. Entretanto, pesquisas com aplicagdo de métodos quantitativos colaboraram para
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dificultar a distingdo entre Clima e Cultura, surgindo entdo estudos que buscavam diferenciar
os dois construtos, com destaque para o livro editado por Schneider (1990) com capitulos de
diferentes autores dos dois dominios.

O ultimo periodo, abrange os anos 2000 a 2014, ¢ denominado Era da Pesquisa
Multinivel e Integragao Clima-Cultura (Schneider et al., 2017) e revela uma grande expansao
da pesquisa sobre Clima e Cultura. Houve uma expansao de estudos para além dos climas
focados estratégicos (servico e seguranga, por exemplo), para os chamados climas de processo
(justiga, discriminacdo, assédio), bem como pesquisas multiniveis e de validagcdo cruzada.
Segundo os autores, o periodo ressalta a validade das medidas climaticas focadas, revelando
seu mérito para entendimento do construto. Esta época houve o inicio de aproximacao entre
pesquisadores de clima e cultura, ambos representando formas de compreensao cada vez mais
profundas da organizagdo e do comportamento organizacional. Assim, a pesquisa sobre Clima
Organizacional do periodo vivencia grandes avancos, com a amplitude do construto, sua
complexidade tedrica e metodologica.

E importante salientar que a divisdo proposta pelos autores ndo se relaciona totalmente
com a realidade brasileira das pesquisas na area, como pode ser observado no levantamento
bibliografico nacional realizado até o momento. Em uma recente revisao sistematica, Powell
et al. (2021) identificaram e avaliaram as propriedades psicométricas de medidas de cultura
organizacional e clima organizacional, apresentando conclusdes que sinalizam o caminho
percorrido nos estudos dos construtos e as previsoes futuras. A maior parte (75%) das medidas
de cultura e clima levantadas foram utilizadas mais de uma vez, o que pode refletir sua longa
tradicdo de estudos, no entanto, foram encontradas evidéncias psicométricas limitadas das
medidas identificadas. Para os autores, faz-se necessario seguir com o trabalho conceitual e de
medicao dos dois construtos, uma vez que as dimensdes da cultura organizacional e do clima

se reforcam e contrapdem de maneira complexa e ndo-linear, ainda ndo totalmente mapeada.
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Ou seja, ha uma perspectiva futura de pesquisas que aliem os dois construtos para verificar de
que forma se influenciam e auxiliar pesquisadores que desejam medir aspectos especificos de
um ou do outro, permitindo verificar com clareza as compensagdes na priorizacdo de uma
conceituagdo em relacdo a outra.

Em sintese, ainda que Clima Organizacional e Cultura Organizacional sejam
mencionados muitas vezes como sinonimos, tratam-se de construtos diferentes. A cultura diz
respeito a um conceito mais amplo, profundo, duradouro e relacionado a padrdes e integracao
dos membros de uma organizacao (historias, mitos, valores, crengas, etc.). Enquanto o clima
possui maior variabilidade ao longo do tempo e diz respeito a percepgdes compartilhadas pelos
membros sobre politicas, praticas e procedimentos organizacionais. Entretanto, ¢ preciso
lembrar que os conceitos estdo relacionados, sendo muito importantes para a investigagao do

comportamento nas organizagoes.

2.1.2. Clima Organizacional e Satisfacdo

Outro construto que parece se aproximar do Clima Organizacional ¢ o de Satisfacao no
Trabalho. Sendo por vezes apresentados como semelhantes (Guion, 1973; Harrison et al.,
2006), os termos tratam de dimensdes especificas e diferentes. Apesar de ndo ser incomum que
pesquisas de satisfacdo do funciondrio sejam apresentadas como pesquisas de clima
organizacional, para Schneider et al. (2011), ndo ¢ possivel buscar uma melhoria de clima
organizacional utilizando as mesmas praticas que seriam utilizadas para melhoria da satisfagao
no trabalho. O mesmo autor, juntamente com Snyder (1975), realizou pesquisas empiricas
demonstrando que dimensdes classicas de satisfagdo no trabalho estavam apenas
moderadamente correlacionadas com as dimensdes entdo utilizadas para o clima
organizacional. Para os autores, este resultado se deu em fungao de os itens climaticos serem

relativamente puros em suas descri¢gdes de caracteristicas externas (mais descritivos do
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contexto), enquanto os itens de satisfacdo no trabalho possuiam carater avaliativo e pessoal
e/ou confundiam descri¢do com avaliacdo. Ou seja, os itens relacionados ao clima eram
caracteristicos da organizacdo e se refletiam nas descrigdes que os funcionarios faziam das
politicas, praticas e condi¢des existentes no ambiente de trabalho, enquanto os itens
representativos da satisfacdo envolviam uma resposta afetiva dos respondentes sobre aspectos
individualmente relevantes de seu trabalho e da organizagdo. Os itens relacionados ao clima
apresentam propriedades descritivas do contexto e ndo dos sentimentos com relacao a este.

Além disso, outro exemplo que diferencia os dois construtos diz respeito ao propdsito
das pesquisas nos dois campos. Enquanto pesquisadores interessados na satisfagdo no trabalho
geralmente voltam sua atencdo para os individuos e suas experiéncias na organiza¢ao, com
foco em estados afetivos dos sujeitos; aqueles que estudam o clima organizacional estdo mais
interessados na totalidade de politicas, praticas, procedimentos € comportamentos que sao
recompensados e esperados em toda a organiza¢ao ou em unidades especificas (Schneider et
al., 2011). Para Schneider (1975), compreender o estudo da satisfagdo no trabalho como uma
avaliacdo do estado afetivo € condizente com a logica das pesquisas sobre atitudes, possuidoras
de estado afetivo que incluem um direcionamento dentro de um continuum (positivo e
negativo). Ao passo que o clima envolve uma cognicao sobre politicas, procedimentos e
praticas organizacionais percebidas, sem que sejam feitas avaliagdes afetivas.

De acordo com Puente-Palacios e Freitas (2006), os teoricos da area de satisfacdo no
trabalho ndo chegaram a um consenso com relagdo a natureza de sua definicdo, se afetiva ou
disposicional. Entretanto, as autoras defendem que nos dois casos ¢ possivel diferenciar o
construto em relagdo ao Clima Organizacional. Levando em consideragdo a natureza afetiva, a
satisfacdo envolve certo grau de avaliacdo realizada levando em consideragdo o que o
funcionario vivencia e suas expectativas, diferenciando-se da caracteristica de percepcao do

clima. Uma vez entendido como trago disposicional, também se diferencia por buscar
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compreender em que medida o trabalhador estd satisfeito com determinadas praticas,
apresentando uma tendéncia pessoal em sua resposta. Enquanto o clima tem foco na percepgao
de ocorréncia de praticas organizacionais, a satisfacdo relaciona-se com uma avaliacao do que

ele vivencia e experimenta na organizagao (em comparagdo com o que era esperado).

2.2. Medidas de Clima Organizacional

De forma a auxiliar na condugao da presente pesquisa, foi realizado um levantamento
de instrumentos de Pesquisa de Clima Organizacional validados no Brasil. Esse processo torna-
se necessario para compreender o alcance dos estudos sobre o construto e possiveis lacunas
existentes, bem como embasar a pesquisadora para a constru¢do da escala de clima
organizacional com foco em inovacao.

Para o mapeamento das produgdes cientificas que abordam o desenvolvimento e a
validacao de medidas de clima organizacional em contexto brasileiro foram realizadas buscas
no Portal de Periddicos da CAPES e bases de dados Google Académico e Scielo. Foram
realizadas pesquisas utilizando as seguintes palavras-chaves: “Clima Organizacional”, “Clima
Organizacional” e “Medida”, “Clima Organizacional” e “Escala”, “Clima Organizacional” e
“Validagdo”, “Clima Organizacional” e “Questionario”, “Clima Organizacional” e
“Avaliagdo”; e “Clima Organizacional” e “Instrumento”.

As buscas iniciaram-se respeitando o tempo de publicacdo de até 10 anos, entretanto,
em alguns casos, o tempo de publicacao do artigo foi alterado para periodo maior de no maximo
20 anos, pelo reduzido nimero de respostas encontradas. A Figura 2 ¢ resultado das buscas
realizadas nas bases de dados mencionadas anteriormente durante os meses de Abril de 2019 a
Junho de 2020, ndo se tratando de toda a literatura disponivel sobre o assunto. Trata-se de um
mapeamento geral que possibilita a verificagdo da generalidade dos instrumentos
nacionalmente validados de medida do construto de clima organizacional. Nao se pretendeu

aqui esgotar todos os instrumentos existentes e validados em contexto nacional, mas
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disponibilizar um panorama breve das publica¢des nacionais a partir dos descritores citados.
Optou-se por incluir apenas estudos que apresentavam o processo de validacdo dos
instrumentos propostos, por compreender que este ¢ um modo a buscar assegurar o cuidado
com o rigor metodologico das escalas.

As revisoes publicadas nos ultimos dez anos acerca do construto (Begnami & Zorzo,
2013; Menezes & Gomes, 2010; Kubo et al., 2015; Souza et al., 2015; Keller & Aguiar, 2020)
demonstram sua importancia e parecem ser caracteristicas da busca por estabelecer limites
conceituais. Outro ponto em que ndo ha uma congruéncia unanime entre os autores diz respeito
aos fatores ou dimensdes que compdem o construto de Clima Organizacional. De acordo com
Puente-Palacios (2002), as divergéncias observadas nao estao relacionadas apenas a diferencas
tedricas ou concepgoes etioldgicas distintas, mas também por conta da busca em avaliar o clima
em contextos especificos ou de tipos particulares, como clima social, clima criativo, etc., estas
caracteristicas dificultam a comparagao entre os estudos realizados.

Em levantamento realizado de publicagdes de escalas de clima validadas para o
territdrio nacional brasileiro no periodo citado, foram recuperados trinta e dois artigos que
propunham uma escala de mensuragao de clima organizacional, entretanto, apenas dezesseis
medidas identificavam seu processo psicométrico de validagdo. Dessas, doze se referiam ao
clima geral (quatro relacionavam clima com outro construto — desempenho criativo, satisfagcao
e estresse — e duas tratavam-se de estudo de caso), uma de clima social, duas de clima ético e
uma de clima para proatividade. Dentre as escalas identificadas e expostas no presente estudo,
trés apresentaram as dimensoes propostas (critério de divisdo maior que abrange um ou mais
fatores) e fatores (elementos pertencentes e caracteristicos do construto mensurado), sete
apresentaram seus itens organizados por dimensdes e trés descreviam seus itens separados por

fatores.



Figura 2

Medidas Validadas de Clima Organizacional no Periodo de 2004 a 2019
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Autor(a) Ano, publicacio Titulo Dimensdes Fatores
. . . ESplrlt9 de equipe, Regras e Benevoléncia, Amizade,
Climas éticos organizacionais: procedimentos Moralidade Pessoal. Auto-
Rego, A. 2001, rPOT Validagio do constructo a dois organizacionais, Lucros da . ’
A (1 N . 1 interesse, Interesses
niveis de analise organizacdo, Leis e codigos o
A organizacionais
profissionais
Apoio da chefia e da
Construgao e validagdo de uma organizagdo, Recompensa,
Martins,et al. 2004, rPOT escala de medida de clima Conforto fisico, -

organizacional

Controle/pressao, Coesdo entre
colegas

Puente-Palacios&
Laros

2004, Estudos de Psicologia

Validagdo cruzada de uma escala de
clima organizacional

Gerenciamento de relagdes
interpessoais,
Comprometimento
Organizacional, Carga de
Trabalho, Trabalho em equipe,
Suporte material, Valoriza¢do
do trabalho, Expectativas de
desempenho

Puente-Palacios, K. E.

& Carneiro, B. P.

2005, rPOT

Adaptacdo de uma escala de
avaliacdo do clima social ao
contexto de equipes de trabalho

Gestdo do trabalho; Gestdo das
relagdes

Inovagédo e desempenho;
Autonomia; Rela¢des
responsavel/membro ou Relagdes
lider/subordinado;
Reconhecimento

Bedani

2006, Psicologia para América
Latina

Clima organizacional: investigagdo
e diagnostico: estudo de caso em
agéncia de viagens e turismo

Psicossocial, Organizacional

Carga de Trabalho, Condigdes de
Trabalho, Clareza Organizacional
e Padrdo de Desempenho, Estilo
de Geréncia, Comprometimento
Organizacional, Trabalho em
Equipe ¢ Reconhecimento

Menezes et al.

2009, Estudos de Psicologia

Escala de clima organizacional para
organizacdes de satde:
desenvolvimento e estrutura fatorial

Lideranga Desenvolvimento
profissional, Relacionamento e
espirito de equipe, Relagdo
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com comunidade, Seguranga
no trabalho, Estratégia,
Remuneracao

Procopiuck et al.

2009, Revista Gestdo.Org

Avaliacdo do Clima Organizacional:
desenvolvimento de sub-escalas
dimensionais e de uma escala global

Valor intrinseco do trabalho,
Lideranga, Ambiente social do
trabalho, Condi¢bes de
Trabalho, Remuneracao e
Oportunidades de Progresso,
Clareza Organizacional e
Comunicagoes

Coda et al.

2009, EnANPAD

Nada mais pratico do que uma boa
teoria! Proposicao e validagdo de
Modelo de Clima Organizacional

Motivacgdo, Lideranga,
Filosofia e Gestdao, Gestdo de
Pessoas e Natureza do
Trabalho

Reconhecimento,
Comprometimento, Progresso
Profissional, Estilo Gerencial,
Trabalho em Equipe, Competicdo
no Trabalho, Clareza
Organizacional, Comunicagao,
Estrutura, Regras, Conformidade,
Politica Salarial, Salario, Imagem
da Area de RH, Treinamento e
Desenvolvimento, Perspectivas
de Carreira, Conteudo do
Trabalho e Volume do Trabalho

Veiga, Porto &
Laboissiére

2011, Contabilidade, Gestao e
Governanga

Comportamento pré-ativo nas
organizacdes e sua relacdo com
clima organizacional

Ambiente interno e externo,
Liderancga e Diversidade,
Estrutura Organizacional

Rueda & Santos

2012, Perspectivas en
Psicologia

Construccion y validacion de una
medida de clima organizacional

Comunicacdo, integragéo e
satisfacdo; Desenvolvimento
profissional

e beneficios; Ergonomia;
Condigoes de trabalho;
Processo decisorio

Puente-Palacios,
Pacheco, Severino

2013, Revista Psicologia
Organizacdes e Trabalho

Clima Organizacional e Estresse em
Equipes de Trabalho

Promocao, recompensa e
beneficios, Relacionamento
com pares e com chefia,
Caracteristicas da tarefa
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2014, Psicologia: Teoria e

Clima Organizacional: Analise

Kinpara & Laros . Fatorial Confirmatéria de Modelos - Poder, Realizacdo, Afiliagdo
Pesquisa ~
de Mensuragdo Concorrentes
Comportamento dos orientadores
e satisfac@o pessoal,
Validac@o de um instrumento para Planejamento e imagem
2015, Revista Eletronica de med1r~o chma %nstltucmnal, Relacionamento
Moro et al. organizacional entre alunos de - interpessoal, Estrutura

Educacgéo

programas de pos-graduacdo
de uma IES

organizacional e

condicdes de trabalho, Estilo
comportamental dos
professores

Ribeiro, Porto, Puente-
Palacios & Resende

2016, Temas em Psicologia

Clima Etico nas Organizagdes:
Evidéncias de Validade de uma
Escala de Medida

Benevoléncia, principios,
egoismo

Figueiredo

2017, Revista Psicologia e
Saude

Clima para criatividade nas
organizacdes empresariais:
construcdo e validagdo de
instrumento

Dinamismo e motiva¢do, Humor
e cooperagdo, Liberdade para
criar, Auséncia de conflito,
Suporte a inovagao, Correr risco,
Tolerancia e comunicagdo

Santos, Rodrigues,
Franca, Ceratti &
Meneses

2019, Revista Psicologia
Organizacdes e Trabalho

Constru¢do de uma Escala de Clima
Organizacional para uma
Organizagdo Publica.

Lideranga, Comunicagao,
Estratégias e Planos, Melhoria
Continua e Aprendizagem
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E interessante ressaltar que foram encontrados artigos que apontavam o uso de algum
tipo de Pesquisa de Clima Organizacional a partir de escalas estrangeiras, sem apresentar os
procedimentos para adaptacdo e validagdo para o Brasil (Amaral et al., 2005; Gomes, 2002;
Santos & Paranhos, 2017) ou instrumentos brasileiros adaptados, sem especificar também os
procedimentos e analises utilizadas nesse processo (Abreu et al., 2013; Curvo & Heinzmann,
2017). Também foram encontrados artigos que discutiam acerca do conceito de clima
organizacional e propunham niveis de analise do construto, sem apresentar informagdes sobre
a validagao fatorial dos instrumentos (Balducci & Kanaane, 2007; Espindola & Oliveira, 2009;
Oliveira et al., 2012; Santos, 2019; Silva, 2003; Tagliocolo & Aratjo, 2011; Villardi et al.,
2010). Estas ndo parece ser caracteristicas exclusivamente nacionais. Apesar do nivel de
interesse com relacao a temadtica, existem poucas medidas corretamente validadas do construto,
com instrumentos psicometricamente estaveis (Laros & Puente-Palacios, 2004; Martins et al.,
2004; Menezes et al., 2009; Patterson et al., 2005).

A partir do levantamento realizado, pode-se perceber que hd uma escassez de
publicacdes oriundas de pesquisas nacionais que apresentam os procedimentos e critérios de
validacdo de medidas de Clima Organizacional. Neste sentido, Menezes ¢ Gomes (2010)
argumentam que a dificuldade para uma defini¢do homogénea do construto acaba por gerar
empecilhos na constru¢do de uma medida sintética e replicavel. Segundo os autores, as
alternativas encontradas pelos interessados em pesquisar sobre o construto sdo geralmente:
criar instrumentos e medidas intraorganizacionais, levando em consideragao fatores especificos
daquele contexto, adaptar escalas internacionais ou adotar instrumentos previamente validados
que avaliam fatores pré-definidos, realizando uma adaptacdo transcultural. Na maioria dos
casos, esses instrumentos ndo sao submetidos a estudos de validade empirica, o que acaba por
reduzir a confiabilidade da avaliacdo e dos resultados produzidos. Uma ultima alternativa,

ainda pouco utilizada, ¢ a criagdo de novos modelos baseados em exemplos criados
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anteriormente. Para os autores, tal caminho tem sido pouco adotado por exigir amplo
conhecimento acerca dos componentes de cada modelo, bem como dos processos
organizacionais ¢ de técnicas psicométricas adequadas.

A dificuldade de medida do construto de Clima Organizacional nao ¢ algo recente € um
fator que merece destaque por ter sido durante algum tempo um ponto de discussdo entre
tedricos diz respeito ao nivel de analise do mesmo. De maneira geral, existiu certa divergéncia
sobre se tratar de um construto a ser acessado através da experiéncia individual ou através de
atributos organizacionais. Esta complicagdo era evidente nos primeiros estudos do campo, em
que medidas utilizando respondentes individuais eram utilizadas, mas a teoria que os embasava
estava pautada no nivel de analise organizacional, estabelecendo assim um paradoxo entre
teoria e nivel de dados e analise. Nao havia clareza se se tratava de uma variavel de diferencas
individuais que representava experiéncias individuais ou um atributo do contexto sendo
descrito por aqueles que nele estavam inseridos (Schneider et al., 2011).

Segundo Glick (1985), a divisdo entre clima organizacional (relativo a organizagdo) e
clima psicoldgico (relativo aos sujeitos pertencentes a ela) ndo ¢ aplicavel. Para o autor, o
relacionamento entre individuos e organizagdes ¢ inerentemente multidimensional e a
intersecdo entre organizagdo ¢ comportamento individual s6 pode ser estudada dessa forma.
Assim, a unidade de teoria para a pesquisa de clima organizacional ¢ a organizagdo, ou 0s
grupos organizados em unidades reconheciveis que podem ser projetos ou setores especificos
da organizacao ndo o individuo, mas o acesso as informagdes se da através das pessoas que a
compdem. Schneider et al. (2011) sinalizam que quando dados climéaticos colhidos
individualmente sdo compartilhados entre respondentes em uma unidade, area ou organizagao,
as informagdes compartilhadas formam um atributo de configuragdo tangivel e real para os
participantes, semelhante a atributos de tamanho, tecnologia ou estrutura. Ou seja, existe uma

percepgao coletivizada do clima que, mesmo sendo investigada individualmente, s6 faz sentido
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quando pensada socialmente. Para os autores, existe hoje um consenso sobre o clima ser um
atributo da organizacdo ou grupo que faca parte dela e, a partir dessa definicao, tal fator se
torna uma maneira Util e pertinente para investigar e analisar intervengdes humanas no
ambiente de trabalho que produziriam efeitos organizacionais, coletivos, € nao apenas

individuais.

2.3. Clima Organizacional Focado

A pesquisa do clima organizacional focado aborda o alinhamento de politicas e praticas
com relagdo a um processo ou resultado organizacional especifico, através da percepcao dos
membros da organizagao (Ehrhart et al., 2014). De acordo com Chan (2014), este tipo de estudo
atende a principios de parcimonia conceitual (cuida-se para investigar apenas o que ¢
conceitualmente explicado € ndo diversos construtos), clareza e especificidade, criando uma
distincao mais clara entre o construto ¢ a literatura sobre clima e outros conceitos. O autor
aponta como vantagem em estudar o clima organizacional através de medidas focadas sua
utilidade pratica, ja que os processos investigados se relacionam com fatores estratégicos
especificos e relevantes para a previsao do resultado de interesse. Para Schneider et al. (2013),
os modelos tradicionais de estudo de clima apresentam pouco foco e baseiam-se apenas em um
conceito amplo de bem-estar. Assim, os resultados produzidos se mostram bastante variaveis,
uma vez que a natureza genérica do clima dificulta a previsdo de respostas especificas. A
proposi¢ao do estudo de climas focados ¢ que as medidas devam corresponder ao foco do
resultado a ser previsto.

Apesar de apresentar a proposta de estudo do Clima Organizacional Focado, Schneider
(1975) parte de pesquisas ja realizadas anteriormente para perceber que esta seria uma nova
forma de avaliar o construto. O autor cita que diversas pesquisas ja se propunham a estudar e

avaliar o clima especifico em que estavam interessados, nao tendo buscado desenvolver
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medidas coletivas. Como exemplos sdo trazidos Fleishman (1953) com sua pesquisa de clima
de lideranga, Litwin e Stringer (1968) com estudo sobre clima para motivagdo, Schneider e
Barlett (1968, 1970) avaliando o clima para novos funcionarios, Taylor (1972) interessado em
compreender o clima para a criatividade e Renwick (1975) que traz o clima para resolugdo de
conflitos.

Ainda em seu texto, Schneider (1975) explica que os sujeitos se comportam em resposta
a diversos aspectos de seus ambientes externo e interno, além disso, também respondem a
problemas rotineiros, ou ndo, que enfrentam. Assim, os climas estariam relacionados com as
diversas praticas e procedimentos que ocorrem em certa situacdo. Para o autor, as
configuragdes do trabalho desenvolvem praticas e procedimentos de gestao relativos a politicas
de remuneragdo, estilo de supervisao, rotatividade, lideranga, dentre outros focos potenciais.
As pessoas entdo, conceituariam seu ambiente de trabalho em diferentes dimensdes, assim
como o fazem em diferentes esferas da vida. Desta maneira, pode-se compreender que uma
mesma organizacao pode abarcar diferentes tipos de clima. O que observar e qual nivel analisar
depende do critério de interesse do investigador. Assim, a abordagem focada tende a apresentar
uma maior capacidade de previsao de resultados desejados.

Ehrhart et al. (2014) sinalizam que a relagdo entre clima e resultados ¢ fortalecida
quando utilizado este tipo de a abordagem, isto porque ao invés de tentar vincular uma resposta
geral positiva ou negativa sobre a organizagao a resultados especificos (que ¢ o que acontece
com medida geral de clima), sdo elaborados itens que questionam sobre politicas e
procedimentos especificamente relacionados a esses resultados. Neste ponto ¢ destacada a
vantagem da proposta do autor: a abordagem focada permite obter informagdes precisas e
direcionadas para uso em diferentes areas - melhoria da satisfagdo do cliente, melhoria da

seguranca, incentivo a inovacao (Patterson et al., 2005).
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Outro ponto de destaque na literatura sobre climas focados ¢ sua divisdo em duas
categorias gerais: climas estratégicos e climas de processo. Climas estratégicos envolvem a
extensao em que o ambiente organizacional enfatiza um resultado estratégico que geralmente
pode ser medido por critérios externos. Aqui sao destacados como exemplo o clima de servigo,
seguranca ¢ inovagao (Schneider et al., 2011; Ehrhart et al., 2014). Ja os climas de processo
centralizam-se em processos internos que ocorrem nas organizacdes como parte de seu
funcionamento diario. Ehrhart e colegas citam como exemplos os climas de justica processual
e ético. Para os autores, climas de processo como esses podem contribuir para a percep¢ao dos
funcionarios do clima molar do bem-estar, que por sua vez servirdo como base para climas
estratégicos, preditores dos principais resultados organizacionais. Ou seja, politicas e praticas
nas empresas irao criar os climas de processo € esses serdo os alicerces sobre os quais politicas
e praticas necessarias aos climas estratégicos serdo construidas.

O uso da abordagem focada do construto apresentou diversos resultados de trabalho
importantes como a influéncia de fatores climaticos de grupo em niveis de comportamento
inovador em equipes de saude, e o clima de seguranca significativamente relacionado ao
comportamento das equipes de acidente (West & Wallace, 1991; Hofmann & Stetzer, 1996).
A abordagem focada para estudos de clima vem sendo aplicada desde 1980 e o resultados das
pesquisas tem apoiado este ponto de vista, com consideravel validade preditiva sendo revelada
para tais resultados (Schneider et al., 2013). Entretanto, a abordagem nao parece ser
amplamente utilizada em estudos nacionais, como percebido através do levantamento realizado
em que a maior parte das medidas identificadas se referiam ao conceito molar do Clima
Organizacional. Também ndo foram encontrados trabalhos que fizessem uma anélise da

utilizacao da abordagem focada em contexto nacional.
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2.4. Inovacao

Percebe-se de maneira corriqueira a extensa presenca da inovagdo nos discursos
comuns ¢ académicos. Segundo Gomes et al. (2009), esta tornou-se uma disciplina fundamental
em discursos e praticas de administragdo. Para os autores, um dos motivos para a aten¢ao ao
topico de estudo se da pela competitividade crescente do mundo corporativo, que leva
organizacdes a buscarem a inovagdo como diferencial. A inovagdo pode ser compreendida
como o desenvolvimento ou adogdo de novas ideias, produtos, servicos, tecnologia, sistemas
ou praticas (Damanpour & Schneider, 2009; Nelson et al., 2014; Schumpeter, 1982; Walker,
2008).

De acordo com o Manual de Oslo (2006), documento que oferece diretrizes para coleta
e interpretagdo de dados sobre inovagdo de maneira internacionalmente comparavel, inovagao
¢ a implementacdo de novo ou melhoramento de um método, processo ou produto. Segundo
Quinello e Nicoletti (2009), também s3o consideradas inovagdes novas estruturas
organizacionais € novos comportamentos. Segundo Pinheiro (2002), apesar de possuir uma
dimensao individual a inovagdo € um processo organizacional. As condi¢des favoraveis ou
desfavoraveis a inovagao sao geradas e fazem parte de um meio organizacional especifico.

Um dos primeiros topicos a serem tratados com relacao a inovagao € sua diferenciacao
com o conceito de inven¢do. Anteriormente considerados construtos semelhantes, Schumpeter
(1982) diferenciou-os com relagdo ao impacto econdomico proveniente de sua introducao no
mercado. Para ele, as invengdes seriam descobertas que poderiam ficar por um longo tempo
sem utilidade para o mercado, ndo causando impacto no sistema econdmico, enquanto a
inovagdo teria uma a¢do mais imediata, ndo se restringindo a ser uma ideia totalmente nova,
mas também uma nova forma de aplicabilidade de uma ideia ja existente ou uma nova maneira
de operacionalizagdo de um processo, por exemplo. Neste sentido, Chen et al. (2013), também

destacam o carater utilitario da inovagao, indicando que a mesma vai além da criatividade por
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exigir esforcos de defesa e implementacdo das ideias ou procedimentos, convertendo-os em
realidades tangiveis.

Outro ponto de necessaria distingao sobre o tema inovacgado diz respeito a sua divisao
em duas categorias: tecnoldgicas e ndo-tecnologicas. Segundo Gomes et al. (2009), inovagdes
tecnologicas estdo relacionadas a novas produgdes tecnoldgicas de produtos e servigos. Ja as
inovagdes nao-tecnoldgicas estdo pautadas com a estrutura da organizacdo, seus processos
administrativos e praticas gerenciais. Para Damanpour (2014), a visdo que associa inovagao
apenas a criacdo de uma nova tecnologia ou produto ndo abrange a complexidade do fenomeno,
assim, o autor defende a importancia da introducao de novas ferramentas, técnicas e praticas
de gerenciamento de forma a possibilitar a inovag¢ao organizacional, facilitando seus processos
de mudanca e melhorando seu poder competitivo. O mesmo autor ressalta ainda que as
inovagdes nao-tecnologicas sao consideradas menos impactantes do que as tecnologicas, o que,
na opinido do mesmo, deve-se ao fato de que o vinculo entre elas e o resultado organizacional
¢ relativamente menos claro e certo.

Impactos relacionados a rentabilidade econdmica, beneficio social e status da
organizacdo diante do seu setor, clientes e comunidade, provenientes de inovagdes nao-
tecnologicas podem sO ser observados a longo prazo. Quanto menor o impacto de uma
inovagdo, menor serd a crenca de que esta auxiliard a organiza¢ao no alcance de metas e
estratégias de desempenho, o que acaba por reduzir a atencdo € o comprometimento gerencial
direcionados a ela (Damanpour & Schneider, 2009). Ainda segundo Damanpour (2014), a
inovagdes nao-tecnoldgicas sdo fontes pouco exploradas de vantagem competitiva e eficacia
organizacional, ressaltando também seu papel de contribuinte para a realizagdo de inovagdes
tecnologicas, por possibilitar um ambiente com caracteristicas organizacionais que propiciem

o desenvolvimento de tais tecnologias.
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Segundo Prather (2000), ao falarmos sobre inovacdes em organizagdes de trabalho,
devemos associar tal discurso ao conceito de Organizacdes Inovadoras, isso porque, para que
uma empresa seja capaz de manter-se inovando e, por conseguinte, competindo em seu
mercado, € necessario que a inovacao faca parte de seu sistema de valores. Para o autor, as
organizacdes inovadoras podem ser compreendidas a partir de trés areas interligadas:
Educagado, Aplicacdo e Ambiente. A primeira esta relacionada aos individuos que atuam nas
organizacgoes, levando em consideragdo que sujeitos responsaveis € com dominio sob seus
pensamentos e ideias tenderdo a beneficiar suas institui¢des. Desta maneira, € necessario um
componente educacional de modo a auxiliar as pessoas a esclarecerem e desenvolverem melhor
seus conceitos. A segunda area caracteristica de organizagdes inovadoras esta relacionada com
as equipes de trabalho e a aplicacdo das ideias. Levando em consideragdo que equipes sdo
formadas para resolver problemas ou aproveitar oportunidades, o autor sugere que este ¢ um
processo compartilhado e uma possibilidade de aplicagdo pratica de ideias.

Entretanto, na opinido de Prather (2000), a terceira area (ambiente) ¢ a que possui maior
impacto na produ¢ao inovadora das organizagdes e tem seu foco na lideranga. Para o autor, os
valores expressos no comportamento dos lideres tornam-se suportes para a construcao e
manutencdo de um ambiente inovador. Cruz et al. (2015) ampliam este conceito na medida em
que sinalizam que o impacto do lider na inovagao nao pode ser considerado de forma isolada.
Os autores argumentam que as acoes dos lideres de empresas estdo amplamente difundidas na
organizacao por meio da comunicacao de valores, compartilhamento de objetivos e pela forma
como gerem seus colaboradores.

O trabalho de Ekvall (1996) foi um dos pioneiros a tratar sobre o clima para criatividade
e inovacao. Partindo do pressuposto que organizagdes inovadoras em termos de produtos,
servicos, métodos, politicas, praticas, etc., diferenciam-se com relagdo ao clima de

organizacoes deliberadamente conservadoras, o autor realizou um estudo em que elencou dez
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dimensdes de clima que dao suporte a inovacao: 1) Desafio (envolvimento emocional dos
membros em suas operacdes € objetivos, esta relacionado a alegria e significado do trabalho);
2) Liberdade (independéncia de comportamento exercida pelas pessoas na organizacao); 3)
Suporte a ideias (como novas ideias sdo recebidas e tratadas por pares e superiores); 4)
Confianga/Abertura (seguranca emocional nos relacionamentos dentro da organizagao,
relacionado a comunicagdo aberta e direta); 5) Dinamismo/Vivacidade (ambientes
organizacionais dindmicos, com mudangas constantes que se refletem em alteracdes entre as
formas de pensar e lidar com problemas); 6) Divertimento/Humor (ambiente em que
espontaneidade e descontragdo estdo presentes); 7) Debates (ocorréncia de encontros e
confrontos entre pontos de vista em que pessoas tem interesse em apresentar suas ideias € sao
ouvidas pelos demais membros); 8) Conflitos (tratam-se de tensdes pessoais, quanto maiores
os conflitos nesse nivel, menor a maturidade psicoldgica dos individuos e menor a
probabilidade de estabelecer um ambiente inovador); 9) Tomada de risco (tolerancia a incerteza
na organizagao, como as decisdes sao tomadas e oportunidades aproveitadas); 10) Tempo para
ideia (quantidade de tempo que os membros devem usar e usam para elaboragdo de novas
ideias).

De acordo com o autor, o clima exerce influéncia em processos que podem trazer
resultados inovadores e, apesar de lideres possuirem forte papel neste sentido, outros
individuos e grupos na organizagdo podem ser ainda mais relevantes para o estabelecimento de
um clima para inovagao. O clima para inovagao estaria também associado a fatores da estrutura
organizacional como centralizagao (controle dos lideres, delegagdo restrita), formalizagao
(sistemas restritos, regras excessivas, procedimentos de decisdo complexos e comunicagdes
indiretas), e ordem e clareza (definigdes operacionais e pouco flexiveis de fungdes, requisitos,

instrucdes, responsabilidades, cronogramas e planos). Sendo que, nesses casos, quanto mais



43

acentuadas as caracteristicas sinalizadas em cada fator, menor a probabilidade de
desenvolvimento de inovagdes (Ekvall, 1996).

Outro aspecto importante a ser sinalizado com relacao a inovagao ¢ a sua diferenciacao
do conceito de criatividade. Como uma das diferenciagdes principais ¢ o entendimento bastante
difundido da inovagdo como conjunto de novidades que ocorrem no contexto organizacional
(Nascimento, 2019). Assim, a inovagao ¢ compreendida como um processo organizacional,
considerando-se que as condigdes favoraveis ou desfavoraveis a inovacao sao geradas e fazem
parte de um meio organizacional especifico (Pinheiro, 2002). Sao necessarios esforgos
pessoais, mas também coletivos, para gerar ¢ implementar as inovagdes (Baer, 2012; Chen et
al., 2013).

A inovacao se diferencia também por seu aspecto utilitario, que abrange a defesa e
implementagao das ideias ou procedimentos, convertendo-os em realidades tangiveis (Chen et
al., 2013). Segundo Hennessey e Amabile (2010), a inovagado ¢ a implementacao bem-sucedida
de ideias criativas, assim, a inovacao envolve a aplicacao intencional de novas e aprimoradas
maneiras de fazer as coisas, sejam produtos, processos, procedimentos, servigos, etc. A
criatividade envolve o desenvolvimento, a ideia ou solu¢do de problema de valor para o
individuo ou grupo social, sem, necessariamente, envolver sua aplicagao.

Neste sentido, da Costa et al. (2014) estabelecem a inovagdo como um resultado que
se apresenta em novos processos, procedimentos, produtos e servigos de trabalho. Ja a
criatividade ¢ elaboragdo original, a geragdo das novas ideias (Anderson et al., 2004). Os
autores sinalizam o exemplo de um processo inovador, mas nao criativo, quando uma
organizacao reproduz a metodologia de trabalho de outra, mas também ressaltam que nem todo
processo criativo € inovador pois, como discutido anteriormente, a inovagdo pressupde a
implementagdo das ideias. De acordo com Crossan e Apaydin (2009), os principais aspectos

da inovagdo que a diferenciam de outros construtos sdo: capacidade de ser concebida
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internamente ou adotada externamente; vai além do processo criativo por incluir a aplicagdo; e

exige um “valor agregado”, ja que busca de alguma forma beneficiar a organizagao.

2.5. Clima com Foco em Inovacao

Muitos estudos apontam elementos do clima organizacional como promotores da
criatividade, estimuladores do comportamento inovador e facilitadores do processo de
inovagdo (Ali et al., 2020; Berkhout et al., 2006; Steele & Murray, 2004). Assim, conforme
tratado anteriormente, o clima com foco em inovagao, também nomeado como clima orientado
para a inovagdo ou simplesmente clima de inova¢do ¢ um tipo especifico de clima
organizacional que esta relacionado a percepc¢ao dos trabalhadores da organizagdo quanto aos
aspectos de influenciam e possibilitam a inovacao.

Para Ramirez et al. (2020), o clima de inovagdo ¢ um produto da cultura organizacional
e pode ser identificado por meio da percepcao dos funciondrios de uma instituigdo. Os autores
argumentam que o clima de inovagao pode possibilitar que trabalhadores criem mecanismos
capazes de melhorar seus processos de trabalho e sua relagdo com eles, aliviando
consequéncias negativas da demanda de trabalho, por exemplo (King et al., 2007; Ramirez et
al., 2020). Além disso, estudos apontam que quando existe um clima organizacional que apoia
a inovagdo, ha um melhor desempenho em termos de praticas de inovagao (King et al., 2007;
Lin et al., 2014; West, 2002).

Para Liu e colaboradores (2010), o clima de inovagdo ¢ a percepcao da equipe sobre o
local de trabalho com relagdo ao estimulo a inovacao, recursos disponiveis ¢ habilidades de
gestdo da inovagdo. Essas dimensdes sdo também apontadas por Lin et al. (2014) em seu
trabalho sobre as influéncias da gestdo do conhecimento e da cultura no clima com foco em
inovagdo. Dermicioglu e Berman (2018) utilizam o clima de inova¢do como uma variavel

moderadora em seu estudo e o avaliam a partir de aspectos como: existéncia de processos
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estabelecidos para avaliagdo de ideias, disponibilidade de tempo e recursos e compartilhamento
de ideias. Como exemplo da variabilidade de instrumentos ¢ medidas do construto, a Figura 3
apresenta algumas escalas de clima com foco em inovagdo e suas dimensdes ou fatores

propostos.

Figura 3

Dimensoes/Fatores de Medidas com o Foco em Inovacdo e Autores

Autor(es) Dimensoes/Fatores
Visdo
Orientacdo para a tarefa
Anderson e West (1998) Seguranca para participacao

Suporte a inovagao
Frequéncia de interagao

Encorajamento organizacional
Encorajamento da supervisao
Suporte do grupo de trabalho
Liberdade

Disponibilidade de Recursos
Trabalho desafiador

Coveney (2008)

Desafio

Liberdade

Suporte a ideias
Seguranca/Abertura

Ekvall (1996) Dinamismo

Humor

Conlflito

Tolerancia ao erro

Tempo para a criagdo de ideias

Lideranca

Gestao de pessoas
Gestao de conhecimento
Recursos disponiveis
Gestao tecnologica
Gestao de P&D

Prajogo e Ahmed (2006)

Suporte a inovagao (mudancga, novas ideias e
Scott e Bruce (1994) tolerancia)
Disponibilidade de recursos
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Suporte a criatividade
Siegel e Kaemmerer (1978) Tolerancia
Compromisso Pessoal

Inovagao e flexibilidade
Wikham e Wikham (2011) Foco externo (no cliente/mercado)
Reflexividade

Em um trabalho recente, Najar ¢ Dhaouadi (2020), baseando-se no estudo de Coates e
Bals (2013) estabelecem que a estrutura das inovacdes nas organizagdes abarca duas linhas:
um clima forte de implementagdo e capacidades desenvolvidas de aprendizagem
organizacional. Para os autores, as organizagdes devem oferecer os sistemas de suporte para
orientar e viabilizar o processo de inovagao, desde a ideia até sua implementagdo. Assim, o
clima organizacional com foco na inovacdo determinaria normas, valores e praticas que
possibilitam aos funciondrios a expressao de suas ideias e conhecimentos (Najar & Dhaouadi,
2020). Um ambiente favoravel a inovagao, perceptivel através do clima focado em inovacao, ¢
muito importante para o crescimento organizacional, de modo a possibilitar a vantagem
competitiva e o alcance de resultados (Kissi et al., 2012).

Até a finalizacdo da etapa de levantamento de medidas, ndo foram encontrados
instrumentos de mensuracao de Clima para Inovacao validados para o contexto brasileiro. A
partir dessa informacgao e das consideracdes até aqui realizadas, ¢ possivel notar que, ainda
sendo um construto de extrema relevancia, o clima organizacional permanece uma tematica
que solicita esfor¢os de estudos tedricos e, principalmente, praticos. As mudangas estabelecidas
pelo mundo do trabalho e recorrentes pela dinamicidade deste exigem que as organizagdes
sejam capazes de conhecer e estabelecer praticas que gerem resultados cada vez maiores. Neste
sentido, instrumentos de clima psicometricamente validos se mostram como ferramentas
importantes para medir aspectos relevantes para as empresas, especialmente a abordagem
focada, uma vez que permite uma avaliacao especifica de aspectos que necessitam especial

aten¢do, como € o caso da inovagao.
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3. Procedimentos Metodologicos
Nesta sessao sao apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados para alcancar

0s objetivos propostos no presente estudo.

3.1. Caracterizacao da Pesquisa

Considerando-se o objetivo deste estudo e a escassez de produgdes na area que
apresentem um delineamento comum sobre Clima Organizacional com Foco em Inovagao em
contexto brasileiro, propde-se aqui um estudo exploratorio. Por possuir aspectos qualitativos
como entrevistas com gestores, validacdo semantica e de contetido realizada com juizes e
participantes piloto, além de aspectos especificos da pesquisa quantitativa, como o0s
procedimentos estatisticos para validacdo do instrumento, a presente pesquisa se configura
como de carater misto.

A fim de alcangar seus objetivos, este trabalho envolveu trés delineamentos
metodoldgicos distintos, conforme recomendado por Pasquali (2010). O autor divide o
processo de construgdo de um instrumento psicologico em trés polos: Teorico, Empirico (ou
experimental) e Analitico, conforme apresentado na Figura 4. O primeiro polo se divide nas
seguintes partes: conceitualizacdo do(s) construto(s) a ser(em) abordado(s), delimitacao de
propriedades/atributos que serdo base para sua mensuragdo, concepcao da dimensionalidade e
defini¢dao das dimensdes, operacionalizagdo/redacao dos itens e submissdao dos itens a analise
tedrica. O segundo polo (empirico) envolve as etapas e técnicas de aplicagdo e coleta de dados.
O tultimo polo (analitico) diz respeito a andlise estatistica do instrumento, obedecendo critérios

para validagdo da escala proposta.

Figura 4

Fluxo para Elaborag¢do de Medida Psicologica
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Polo tedrico Polo analitico

Polo empirico

eTeoria eEtapas e técnicas eAnalise estatistica do
eConstrugdo do de aplicagdo e instrumento
instrumento coleta

Fonte: Adaptado de Pasquali (2010)

Com relagdo ao polo teodrico, a presente pesquisa foi realizada a partir de trés estudos:
a) Entrevista com gestores b) Levantamento bibliografico e operacionalizacao da medida; e c)
Validagao tedrica da medida. O polo empirico aqui apresentado esclarece os métodos utilizados
para a coleta de dados e sua populagdo-alvo, bem como a aplicacao piloto realizada para ajustes
na medida. Por tltimo, o polo analitico apresenta a metodologia utilizada para analise dos
dados e os resultados encontrados.

Os itens e dimensdes do instrumento foram elaborados com base nas etapas realizadas
anteriormente: entrevistas com os gestores, levantamento da literatura pré-existente e revisao
de escalas ja validadas e relacionadas aos fatores sugeridos para o clima organizacional com

foco em inovagao.

3.2. Polo Tedrico
Nessa secdo serdo apresentados os procedimentos realizados para a construcao do
instrumento proposto, sendo realizada a partir de trés estudos: a) Entrevista com gestores b)

Levantamento bibliografico e operacionalizacdo da medida; ¢) Validagdo teérica da medida.

3.2.1. Etapa 1 — Entrevista com Gestores
Esta etapa se configurou como exploratoria, de natureza qualitativa, onde se buscou
identificar a percepgao dos gestores de empresas consideradas inovadoras em suas areas sobre

0 que ¢ inovagdo, quais os atributos do conceito, como a inovac¢dao ¢ percebida em suas
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organizacdes, bem como identificar, na perspectiva dos gestores, elementos organizacionais
que se relacionam com um clima para inovacao. Além disso, possibilitou ampliar a
compreensao pratica da pesquisadora com relagdo ao que tinha sido apreendido teoricamente,
o que auxiliou na compreensdo dos resultados obtidos. Para alcangar os objetivos deste estudo,
foram realizadas entrevistas com 4 gestores de empresas de pequeno e médio porte (PMEs),
classificadas como inovadoras pelos entrevistados. Trés das empresas dos gestores
entrevistados eram do sctor de servicos ¢ uma delas do setor da industria. Todos os
entrevistados eram também soécios-proprietarios das organizagdes em que trabalham. Quanto
ao tempo de abertura da empresa, duas delas foram abertas ha 5 anos, uma ha 9 anos e uma ha
2 anos.

Os participantes foram escolhidos por acessibilidade. Através do contato com um gestor
de empresa alocada no Parque Tecnoldgico da Bahia (centro de convergéncia de empresas de
Ciéncia, Tecnologia e Inovagao), que, ciente dos objetivos da entrevista, aceitou participar e
também indicou gestores de outras empresas que possivelmente teriam interesse em participar
da pesquisa. Trés das empresas dos gestores que participaram desta etapa fazem ou fizeram
parte de parques tecnologicos (Bahia e Sao Paulo), iniciativas componentes de politicas
publicas que impulsionam a criagdo de empresas inovadoras, facilitam os aspectos que
incentivam a inovagao nas empresas ¢ localizam empresas inovadoras (Zouain et al., 2002). A
quarta empresa também esta localizada na Bahia e presta servicos de tecnologia educacional.

A classificacdo das empresas como inovadoras levou em consideragdo a alocacao das
organizagcdes em parques tecnoldgicos e também a opinido dos entrevistados. Um dos
participantes atribui essa classificagdo pelo fato de sua empresa criar ¢ comercializar novos
produtos com frequéncia; dois dos entrevistados consideram suas empresas inovadoras por
oferecerem servigos novos ao mercado; ¢ um deles indica a adogdao de praticas de gestao e

organizacdo novas como caracteristica do perfil inovador da organizagdo. Conforme os
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pressupostos tedricos utilizados nesta pesquisa, os aspectos utilizados pelos entrevistados sao
caracteristicos da inovagdo em organizagdes (Chen et al., 2013; Damanpour, 2014).

As entrevistas foram realizadas virtualmente, através de videochamadas que duraram
em média 20 minutos. As entrevistas foram gravadas, com autorizagdo dos participantes, e,
posteriormente, transcritas pela pesquisadora. O roteiro da entrevista estad anexo ao presente
trabalho. Os dados foram analisados utilizando a Analise Temadtica, técnica qualitativa de
identificacao e interpretacao de padrdes de dados (Braun & Clarke, 2006). Dentre as vantagens
dessa metodologia estd a flexibilidade das possibilidades de acdes. Uma das formas de se
trabalhar com a mesma ¢ identificar o contetido das falas dos participantes sem analisar
profundamente os dados, ou seja, limitando-se aos contetidos trazidos pelos individuos, sem
observagoes ou analises plenamente desenvolvidas preliminarmente (Souza, 2019).

Quando questionados sobre sua compreensao de inovagdo em empresas de pequeno e
médio porte, todos os entrevistados relacionaram o construto a uma forma de competir no
mercado dominado por grandes organizagdes. Dois dos entrevistados também acreditam que
seja uma possibilidade de gerar renda e um dos entrevistados relacionou a inovagao a criagao
de algo novo que ajude no objetivo na empresa. Esses dados se mostram condizentes com a
literatura da area que ressalta a importancia das inovagdes em pequenas ¢ médias empresas
como forma de manté-las competitivas diante de empresas de grande porte, ainda que possuam
maiores limitagdes de recursos financeiros e capacidade do que seus competidores (Baggio et
al., 2019).

Os gestores participantes foram perguntados sobre quais dimensdes estariam
relacionadas com a inovagao, o que eles acreditavam existir em suas empresas que contribuia
para que ela fosse inovadora. Aspectos como lideranga visiondria, ambiente de incentivo a

inovagdo e incentivo ao desenvolvimento/aprendizagem, foram citados por pelo menos um
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entrevistado. Enquanto autonomia, participagdo nos processos de trabalho, e flexibilidade,
foram citados por pelo menos dois entrevistados.

Apesar de consideradas inovadoras, apenas uma organizacdo possuia indicadores
formais de inovacao. Esta organizagdo afirmou ter desenvolvido tal ferramenta a partir de uma
parceria com o Instituto Euvaldo Lodi (IEL), 6rgao da Federagao de Industrias do Estado da
Bahia que oferece servigos de consultoria em diversas areas para desenvolvimento e
competitividade de empresas do setor. Um dos gestores entrevistados disse que a auséncia de
indicadores de inovagao estava relacionada ao fato de ser um aspecto “natural”, “que ja € parte
da empresa”. Segundo De Paula et al. (2015), esta ¢ uma caracteristica comum em PMEs. Os
autores sinalizam que o acompanhamento dos processos de inovagdo ¢ comumente realizado
de maneira informal ou através de indicadores de desempenho tradicionais, sendo este um fator
critico que pode dificultar o desenvolvimento de agdes inovativas em organizagdes de pequeno
porte (De Paula et al., 2015).

Todos os gestores entrevistados consideram a inova¢ao como fator importante e
diferencial para o sucesso de suas empresas. Os participantes percebem que lideranca
visiondria, ambiente de incentivo a inovacao, incentivo ao desenvolvimento/aprendizagem,
autonomia, participagdo nos processos de trabalho e flexibilidade, sdo as principais
caracteristicas, relacionadas a inovacdo, de uma organizacdo. De maneira geral, os
participantes responderam as questdes trazidas de forma semelhante, o que demonstra
similaridade entre as realidades de cada organizacdo. Entretanto, ressalta-se que essa ¢ uma
amostra reduzida com participantes de apenas dois estados do pais.

De maneira a auxiliar na constru¢ao do instrumento, buscou-se identificar quais das
dimensdes apresentadas pelos participantes eram condizentes com os estudos teoricos e
empiricos da area e foi observado que todas as dimensdes estavam, de alguma forma,

relacionadas com a inovacdo. Entretanto, alguns pontos foram mais constantemente
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investigados por pesquisadores e associados a inovagao e ao clima com foco em inovagao do
que outros. Autonomia, participacdo nos processos de trabalho e flexibilidade, todos citados
por pelo menos dois entrevistados, sdo fatores comumente presentes nos instrumentos de
mensuragdo de clima de inovacao (Anderson & West, 1998; Coveney, 2008; Montes et al.,
2004; Oke et al., 2013; Patterson et al., 2005).

O fator “ambiente de incentivo a inovagdo”, citado pelos entrevistados, se mostrou
como uma caracteristica muito ampla, que a pesquisadora compreendeu como o proprio clima
de inovagao e, por isto, ndo sera incluida especificamente no instrumento. Outro fator indicado
pelos participantes foi a “lideranca visionaria”. Sobre o conceito, Anderson et al. (2004)
apontam que esse se relaciona mais comumente a inovagao no nivel grupal. Alguns autores
apontam que as caracteristicas dos lideres nao podem ser consideradas como fatores isolados,
mas como embutidas na organizagado (Bel, 2010; Kozlowski & Doherty, 1989). Assim, levando
em consideragdo também o argumento de Cruz e colaboradores (2015) de que as praticas dos
lideres de empresas estdo difundidas na organizagdo por meio da comunicagdo de valores e
objetivos, participacao dos colaboradores e autonomia, optou-se por nao incluir essa dimensao

no instrumento.

3.2.2. Etapa 2 — Levantamento Bibliogrdfico e Operacionalizacdo da Medida

Para elaboragdo do instrumento foi realizado um levantamento bibliografico para
delimitacdo de propriedades/atributos dos construtos de clima e de inovagao. Trata-se de um
estudo conceitual que serviu de base para discussdes tedricas e proposi¢ao da medida. Levou-
se e consideracdo a literatura sobre clima organizacional com foco em inovagdo, bem como
medidas validadas anteriormente. Tal etapa ¢ destacada por Pasquali (2010) por compreender
que a identificacao empirica dos tragos latentes pelos itens de um instrumento ¢ mais provavel

quando esses partem de uma base tedrica coerente e robusta.



53

Para o mapeamento das produgdes cientificas que apresentavam escalas de clima para
inovagdo foram realizadas buscas na base de dados Google Académico no periodo de Abril a
Junho de 2020. Foram realizadas pesquisas de artigos cientificos brasileiros publicados nos
ultimos dez anos, utilizando as seguintes palavras-chaves: “Clima Organizacional de
Inovacao” e “Clima com foco em Inovagdo”. Foram encontrados artigos que apresentavam
medidas de clima sem evidéncias psicométricas (Oliveira et al., 2011), utilizacdo de
instrumentos internacionais sem identificacao do processo de validagdo (Almeida et al., 2019),
além de artigos qualitativos sobre o tema (Vieira & Machado, 2011). Também foram
encontradas publicagdes que ndo diferenciavam os conceitos de criatividade e inovacao na
mensuragao do clima (Toda et al., 2015).

Partiu-se entdo para a busca de instrumentos estrangeiros de mensuracao de clima de
inovagdo, levantando estudos que apresentavam escalas de clima para inovagdo, mas também
estudos que tinham a inovagdo como uma subescala de instrumentos mais amplos. Utilizou-se
a mesma base de dados buscando o descritor “Innovation Climate”. Foram elencadas 27
publicacdes dos ultimos dez anos. A partir das analises realizadas, verificou-se que trés escalas
eram utilizadas de forma recorrente, propostas por Anderson ¢ West (1998), Scott e Bruce
(1994), Siegel e Kaemmerer (1978). Os instrumentos desses autores foram replicados
integralmente ou tiveram alguns itens utilizados em estudos posteriores. E valido notar que sao
escalas antigas, mas ainda utilizadas na pesquisa internacional sobre clima de inovacao. A
partir dos documentos identificados, verificou-se a dimensionalidade de cada um deles,
levando em consideragcdo ndo apenas o nome da dimensao/fator, mas também a descrigao de
cada uma. Levou-se em consideragdo o fato de a dimensao ser apontada por diferentes autores
e também se a medida foi utilizada em estudos posteriores, além de eventuais ajustes ou

adaptagdes.
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Conforme demonstrado anteriormente, diante da auséncia de consenso sobre quais
fatores estao relacionados a um clima organizacional com foco em inovagdo e levando em
consideragdo os critérios mencionados anteriormente, o presente instrumento € proposto a
partir das quatro dimensdes. Essas baseiam-se na recorréncia com que aparecem nos
instrumentos identificados, bem como nos resultados encontrados no estudo 1, em um esfor¢o
de sistematizar os conhecimentos levantados sobre a drea. As dimensdes propostas € principais

autores sao apresentados na Figura 5.

Figura 5

Dimensoes Propostas e Principais Autores

Dimensoes Principais autores

Baer & Frese (2003)

Dackert (2010)

Oke, Prajogo & Jayaram (2013)
Prajogo & Ahmed (2006)
Resende Jr et al. (2013)

Gestdao do Conhecimento

Torner, Pousette, Larsman, & Hemlin (2016)

Anderson & West (1998)

Demircioglu & Berman (2018)

Charbonnier-Voirin, El Akremi & Vandenberghe (2010)
Dackert (2010)

Oke, Prajogo & Jayaram (2013)

Torner et al (2016)

Siegel & Kaemmerer (1978)

Weiss, Hoegl & Gibbert (2011)

Suporte a Inovagao
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Anderson e West (1998)
Coveney (2008)
Ekvall, 1996
Garcia-Goni et al. (2007)
Orientagdo para a Tarefa  King, de Chermont, West, Dawson & Hebl (2007)
Montes, Moreno & Fernandez (2004)
Nystrom, H. (1990)
Patterson et al. (2005)
Somech & Drach-Zahavy (2011)

Anderson e West (1998)

Abbey & Dickson (1983)

Montes, Moreno & Ferndndez (2004)
Oke, Prajogo & Jayaram (2013)
Patterson et al. (2005)

Yang & Konrad (2011)

Autonomia e Participagdo

Conforme orientado por Pasquali (2010), apds definir as dimensdes € necessario
realizar a conceituacao dos fatores a que cada uma delas se refere. A construcao das dimensoes
e fatores foi baseada nas descricdes dos autores considerados para desenvolver o presente
estudo. Cada fator foi operacionalizado em itens que correspondessem ao construto, mas
também expressassem caracteristicas adequadas ao publico alvo. Na operacionalizagao dos
itens, foram utilizados instrumentos (escalas e questionarios) ja validados sobre o construto
proposto, além dos dados levantados nas entrevistas com os gestores do estudo 1. Todos os
itens foram descritos utilizando o nivel de analise organizacional, na tentativa de tornar o
instrumento condizente com a realidade da populacao que se deseja investigar, levando em
consideragdo que muitas PMEs ndo possuem uma estrutura formalmente dividida em setores
ou equipes, apresentando estruturas organizacionais simples (Raifur & Souza, 2016).

A primeira dimensao identificada foi a Gestao do Conhecimento, presente em dez dos

instrumentos identificados e também elencada pelos participantes do Esttudo 1. Refere-se a
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capacidade da organizacao de adquirir, produzir, armazenar ¢ compartilhar informagdes e
conhecimento. Ela possui papel fundamental na transformacao do conhecimento individual em
conhecimento organizacional, que resulta no desenvolvimento e aprimoramento da capacidade
de inovar da organizacdo. A propensdao de uma organizagao em reconhecer o valor de novas
informacodes, assimila-las e aplica-las € critica para determinar um resultado inovador (Ahmed
& Ahsan, 2014; Oke et al., 2013; Prajogo & Ahmed, 2006; Resende Junior et al., 2013). A
defini¢cao/escolha sele¢dao dessa dimensdo levou também em considera¢ao o fator “incentivo
ao conhecimento/aprendizagem”, citado pelos entrevistados na primeira linha de estudo,
sugerindo um alinhamento entre a teoria e a pratica. Os fatores relacionados a esta dimensao
sdo:

- Incentivo a aprendizagem: Os itens relacionados a este fator buscam avaliar o quanto
os individuos percebem a organizacdo como capaz de incentivar a aquisi¢do de novos
conhecimentos e informagdes a serem aplicados em suas atividades.

- Compartilhamento do conhecimento: Busca avaliar o quanto os individuos percebem
a organizagdo como facilitadora e apoiadora da troca de informagdes e conhecimento entre
funcionarios, incluindo praticas/rotinas estabelecidas para viabilizar tal compartilhamento.

A segunda dimensao que compde o instrumento ¢ Suporte a Inovacao, presente em
quinze dos instrumentos identificados. Diz respeito ao apoio ativo da organizacdo para a
concepcao de inovagdes (Anderson & West, 1996). Trata-se da capacidade que a organizagao
possui de fornecer apoio pratico as tentativas de introduzir maneiras novas e aprimoradas de
realizar agdes no ambiente de trabalho, seja através da disponibiliza¢do de recursos fisicos,
financeiros, humanos e técnicos, bem como a abertura a mudancas e tolerancia ao erro
(Anderson & West, 1998; Dackert, 2010; King et al., 2007; Scott & Bruce, 1994; Siegel &
Kaemmerer, 1978). Organizagdes com essas caracteristicas tendem a desenvolver sua

capacidade inovativa, na medida em que a inovagao envolve riscos e incertezas, necessitando
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de respostas flexiveis e continuas (Garcia-Goni, 2007; Nystrom, 1990; Patterson et al., 2005;
Olsson et al., 2019). Um dos fatores propostos nessa dimensao (flexibilidade) foi citado pelos
entrevistados no Estudo 1, em mais um esfor¢o de coesao entre os fundamentos teoricos e a
pratica nas organizacdes. Os fatores relacionados a esta dimensao sao:

- Disponibilizagdo de recursos: Os itens relacionados a este fator buscam avaliar o
quanto os recursos (humanos, técnicos, financeiros ¢ de tempo) fornecidos pela organizagao
sdo considerados adequados para a concepgao e implantagdo de inovagdes.

- Tolerancia ao erro: Busca avaliar o quanto os individuos percebem que sua
organizacao esta disposta a aceitar acoes ¢ medidas de risco em prol do alcance de objetivos e
melhorias, reconhecendo a possibilidade de falha nestes processos.

- Flexibilidade e abertura: Os itens neste fator buscam avaliar o quanto individuos
percebem sua organizacdo como aberta a mudancas internas e externas, bem como sua
capacidade de responder de maneira flexivel a estas.

A terceira dimensao adotada na composi¢do do instrumento foi Orientacio para a
tarefa, presente em catorze dos instrumentos identificados. Refere-se a percepcao
compartilhada entre os membros com relagdo a exceléncia da qualidade do desempenho das
tarefas de trabalho. Trata-se de uma preocupagdo compartilhada em buscar a exceléncia na
realizagdo das atividades, associado a ado¢do de melhorias nas politicas e praticas
estabelecidas, bem como nos sistemas de controle (Oke et al., 2013; Somech & Drach-Zahavy,
2011). Faz parte desta dimensdo, a capacidade e estratégias da organizacdo de perceber as
demandas que chegam até¢ ela e responder as mesmas, revisando e refletindo sobre objetivos e
estratégias, buscando a qualidade do resultado que busca alcangar (Coveney, 2008; Patterson
et al, 2005; Van Gundy, 1985). Essas caracteristicas se mostram como importantes a inovagao,
por favorecer o desenvolvimento de processos e procedimentos mais eficazes (Hiilsheger et al.,

2009; Schippers et al., 2015). Os fatores relacionados a esta dimensao sao:
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- Reflexividade: Busca avaliar o quanto a organizagdo preocupa-se em revisar e refletir
sobre seus objetivos, estratégias e processos de trabalho, a fim de se adaptar as novas demandas.

- Integragdo construtiva: Este fator diz respeito a discussdo de problemas, exploracao
de posigdes opostas e disposi¢ao para integrar novas ideias. Assim, busca avaliar o quanto a
organizac¢ao incentiva esses comportamentos por parte de seus funcionarios.

A quarta e ultima dimensao proposta ¢ Autonomia e participa¢ao, presente em nove
dos instrumentos identificados. A autonomia diz respeito a liberdade aos funcionarios para agir,
realizar tarefas e gerir suas proprias atividades. A participagao em processos decisorios refere-
se a possibilidade de funcionarios de opinar, conhecer e discutir sobre processos decisorios que
facam parte de suas organizagdes de trabalho e que estejam relacionados com suas fungdes
e/ou atividades (Coveney, 2008; Hunter et al., 2007; Patterson et al., 2005). Esses aspectos se
mostram como centrais a inova¢ao, uma vez que facilitam com que funcionarios controlem e
melhorem seus ambientes de trabalho, aumentando a possibilidade de inovagdo (Ali et al.,
2020; Popa et al., 2017; Scott & Bruce, 1994). Essa dimensdo também alinha os achados
tedricos com as entrevistas realizadas em que os fatores “autonomia” e “participacdo nos
processos de trabalho”, apontados pelos participantes entrevistados, fazem parte da escala
proposta, sendo o segundo contemplado no primeiro e também ampliado no fator “participacao
em processos decisorios”.

- Autonomia: Os itens pertinentes a este fator buscam avaliar o quanto a organizacao
da liberdade aos funciondrios para agir, planejar, realizar tarefas e gerir suas atividades de
acordo com suas experiéncias e opinioes.

- Participa¢ao em processos decisorios: Trata-se da influéncia exercida na tomada de
decisdo, através da participagdo conjunta entre membros da organizagdo, tendo como base a

troca de informacdes.
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Desta maneira, a versao inicial da escala para mensuragao do clima organizacional com
foco em inovacao, a ser submetida a analises posteriores, foi composta por 47 itens, distribuidos
em 4 dimensdes: Gestao do Conhecimento (12 itens), Suporte a Inovagao (14 itens), Orientagao
para a tarefa (10 itens) e Autonomia e Participacao (11 itens). Como forma de sistematizar o

que foi exposto, a Figura 6 apresenta as dimensdes e fatores propostos.

Figura 6

Dimensoes e Fatores Propostos

Dimensoes Fatores

Incentivo a aprendizagem

Gestdo do Conhecimento Compartilhamento do conhecimento

Disponibilizagdo de recursos
Suporte a Inovagao Tolerancia ao erro
Flexibilidade e abertura

Reflexividade

Orientacdo para a Tarefa - )
a0 p Integragdo construtiva

Autonomia

Autonomia e Participagdo . .
Participagdo em processos decisorios

A partir dos dados levantados nos estudos 1 e 2, foi construido o questionario de clima
com foco em inovagao. Os itens foram criados pela autora ou elaborados a partir de outros
instrumentos ja validados, a operacionalizagdo dos itens também foi discutida com o grupo de
pesquisa de maneira que funcionou como uma primeira fase da etapa de validacao de
pertinéncia teorica e de linguagem. A Figura 7 apresenta os itens do questionario proposto,

com indicagdes dos itens criados ou adaptados pela autora, divididos por fator.

Figura 7

Fatores e Itens Propostos

Fatores Itens
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1) Esta organizacao incentiva a busca de novos conhecimentos que
possam ser aplicados nas atividades de trabalho.

2) [Esta organizagdo disponibiliza tempo para buscar
conhecimento para resolugdo de problemas internos.

3) A flexibilidade dos horarios de trabalho dessa organizagao,

Incentivo a permite o envolvimento em atividades de aprendizagem.

aprendizagem .. . . . .
P g 4) Esta organizagdo possui algum tipo de programa de incentivo

educacional para os funcionarios.

5) O capital intelectual (conjunto de conhecimento e
informagdes) ¢ de importancia estratégica para a vantagem
competitiva desta organizagdo (adaptado de Prajogo & Ahmed,
2006)

7) Esta organizagdo incentiva a partilha de conhecimento entre
colegas.

8) Esta organizacdo incentiva a partilha de informagdes entre
colegas.

9) Nesta organizacao existe a pratica de conversar em grupo sobre
como resolver os problemas de trabalho.

Compartilhamento

. 10) Nesta organizagdo as informagdes sdao amplamente
de conhecimento

disseminadas e compartilhadas (adaptado de Prajogo & Ahmed,
2006).

11) Esta organizagdo incentiva a ajuda pratica entre funcionarios,
permitindo a melhoria do trabalho (adaptado de Patterson et al,,
2005).

12) Nesta organizacdo, 0s mais experientes auxiliam no
aprendizado dos novos funcionarios.

13) Esta organizacdao disponibiliza as ferramentas e recursos
necessarios a implementacdo de novas ideias (adaptado de
Anderson & West, 1996).

14) A falta de pessoal inibe a inovagao nesta organizacao

Disponibilizacio de (adaptado de Scott & Bruce, 1994).

recursos N . e
15) Esta organizagdo incentiva a utilizar o tempo de trabalho

para buscar ideias criativas para o desenvolvimento as
atividades.

16) Esta organizagdo possui recursos financeiros dedicados a
inovacao (adaptado de Scott & Bruce, 1994).
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17) Esta organizagdo fornece suporte pratico para a
implementagdo de novas ideias (adaptado de Anderson & West,
1996).

Tolerancia ao Erro

18) Nesta organizacdo somos incentivados a correr riscos para
obter bons resultados (adaptado de Garcia-Goiii et al., 2007).

19) Esta organizagdo encoraja estratégias inovadoras, sabendo
que algumas podem falhar (adaptado de Garcia-Goni et al,,
2007).

20) Nesta organizacdo os erros sdao compreendidos como
possiveis partes do processo de trabalho.

21) Nesta organizacdo somos incentivados a agir com cautela
(adaptado de Garcia-Goiii et al., 2007).

Flexibilidade e
abertura

22) Esta organizacdo incentiva a busca de maneiras inovadoras
para lidar com problemas de trabalho (adaptado de Patterson et
al., 2005).

23) Quando ha necessidade de mudangas, esta organizacao
responde de maneira rapida (adaptado de Patterson et al., 2005).

24) Quando necessario, esta organizagdo altera procedimentos
para estar alinhada a novas demandas.

25) Nesta organizacdo os procedimentos de trabalho devem ser
seguidos estritamente.

26) Nesta organizagdo, as sugestdes feitas pelos funcionarios
sobre as atividades de trabalho ndo sao implementadas.

Reflexividade

27) As formas de realizagdo dos trabalhos nesta organizacao sao
frequentemente discutidas. (adaptado de Patterson et al., 2005).

28) Nesta organizagdo, 0s objetivos organizacionais sao
modificados de acordo com mudancas das circunstancias do
mercado (adaptado de Patterson et al., 2005).

29) Nesta organizagdo, a maneira como as pessoas trabalham
juntas pode ser alterada para melhorar o desempenho (adaptado
de Patterson et al., 2005).

30) Nesta organizagdo dedica-se tempo para revisao dos
objetivos organizacionais (adaptado de Patterson et al., 2005).
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31) Nesta organizagdo existe a possibilidade de mudanga dos
processos de trabalho em caso de necessidade.

Integracao
Construtiva

32) Nesta organizagdo, as pessoas costumam culpar umas as
outras quando os objetivos de trabalho ndo sao alcangados.

33) Existe uma preocupacao real nesta organizacdo para que os
funcionarios atinjam bons resultados.

34) Nesta organizagao, hé troca de informagdes com relagao ao
trabalho das equipes (adaptado de Garcia-Goni et al., 2007).

35) Nesta organizagao as opinides de diferentes funcionarios sao
consultadas para resolucao de problemas (adaptado de Coveney,
2018).

36) Nesta organizacdo a contribuicdo de todos ¢ respeitada
(adaptado de Coveney, 2018).

Autonomia

37) Nesta organizagao as pessoas tomam suas proprias decisoes
na maior parte do tempo (adaptado de Patterson et al., 2005).

38) Nesta organizagado, as pessoas tomam decisdes relacionadas
ao trabalho sem necessidade de obter permissdo primeiro
(adaptado de Patterson et al., 2005).

39) Essa organizacdo mantém um rigido controle sobre como as
atividades sdo realizadas (adaptado de Patterson et al., 2005).

40) Nesta organizagdo ¢ sempre necessario consultar o gestor
antes de tomar qualquer decisdo (adaptado de Patterson et al.,
2005).

41) Esta organizacdo dé& liberdade aos funcionarios para
decidirem quais métodos utilizar para realiza¢ao do trabalho.

42) Esta organizacdo permite aos funcionarios decidirem, de
forma independente, como conduzir seus trabalhos.

Participacio em
processos decisorios

43) Nesta organizacdo as pessoas sao envolvidas quando sdo
tomadas decisdes que as afetam (adaptado de Patterson et al.,
2005).

44) Nesta organizacao, alteragdes sdo feitas sem consultar as
pessoas envolvidas (adaptado de Patterson et al., 2005).

45) Nesta organizacdo ¢ possivel opinar sobre decisdes que
afetam o trabalho.
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46) Os objetivos e metas de trabalho sdo definidos conjuntamente
com todos os envolvidos nessa organizagao.

47) Quando a organizacdo necessita tomar uma decisdo
importante, os funcionarios sao consultados.

Como forma de mensurar o nivel de inovagdo das organizagdes participantes da
pesquisa, foram utilizadas duas escalas (Caldwell & O’reilly, 2003; Isaksen & Ekvall, 2010),
ambas sdo classificacdes subjetivas de comparacdo com outras empresas da mesma area ou
setor. Essa escolha condiz com diferentes estudos sobre a temadtica da inovacao que
apresentaram equivaléncia entre medidas subjetivas e objetivas (Baer & Frese, 2003; Bunce &
West, 1995; Mohamed, 2002; Torner et al., 2016).

A primeira escala foi elaborada a partir da adaptagao de itens de Caldwell e O’reilly
(2003) e Isaksen e Ekvall (2010) e apresenta questdes sobre considerar a organizagao
inovadora, obter sucesso na implementagdo de ideias para alcancar resultados e possuir
caracteristicas inovadoras. A segunda escala ¢ uma adaptagao do modelo de Prajogo ¢ Ahmed
(2006) que mensura a performance de inovacao organizacional dividindo-a em grau de
inovagdes de produto ou servico e de processo. Assim, o instrumento a ser submetido a
analises, passou a ser composto por 56 itens, 9 deles referentes & mensuragao da inovacao nas
organizacoes e 47 deles referentes a escala para mensuragao do clima organizacional com foco
em inovacao.

3.2.3. Etapa 3 — Validacao Teorica da Medida

Conforme exposto, apos a elaboragdo das dimensdes e sua separacao em fatores, os
mesmos foram operacionalizados em forma de itens. Conforme recomendado por Pacico
(2015), os itens devem ser submetidos a andlises tedrica e semantica por juizes com dominio
tematico do objeto de estudo, para averiguagdao da pertinéncia dos itens com os fatores
propostos. Esta etapa permite adaptacdes para realizar o refinamento do instrumento. Desta

maneira, a estrutura inicial da escala foi enviada para professoras especialistas na area de
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Psicologia Organizacional e do Trabalho e pesquisadoras do clima organizacional e da
inovagdo, para revisao e identificagdo da pertinéncia dos itens com os fatores, bem como
defini¢des e linguagem utilizadas. Ao todo foram obtidos quatro retornos de avaliacdes de
juizas. Para Pacico (2015), o nimero minimo de trés juizes deve ser respeitado por ser capaz
de fornecer um critério de desempate, enquanto um nimero muito mais elevado pode dificultar
o procedimento sem garantir, necessariamente, a qualidade do mesmo. Entretanto, segundo a
autora, espera-se um percentual elevado de concordancia entre os juizes (Pacico, 2015).

Na Tabela 1 sdo apresentados os itens que tiveram sua redacdo alterada a partir das
sugestoes feitas pelas juizas avaliadoras. A tabela apresenta as versdes originais dos itens,
recebidos pelas juizas, e a versao final de cada um deles ap6s as modificacdes realizadas pela

pesquisadora.

Tabela 1

Versdo Apresentada aos Juizes e Versdao Final dos Itens

Versao original do item

Versao final

O capital intelectual (conjunto de conhecimento
e informacgodes) ¢ de importancia estratégica para
a vantagem competitiva desta organizagao.

Esta organizagdo possui canais fisicos e/ou
virtuais para troca de informagdes.

Nesta organizacao, as sugestoes feitas pelos
funcionarios sobre as atividades de trabalho nao
sdo implementadas.

Quando necessario, esta organizacao altera
procedimentos para estar alinhada a novas
demandas.

Nesta organizag@o, a maneira como as pessoas
trabalham juntas pode ser alterada para melhorar
o desempenho.

O desenvolvimento de capital intelectual
(conjunto de conhecimento e
informacgodes) ¢ de importancia
estratégica para a vantagem competitiva
desta organizacao.

Esta organizagdo mantém canais fisicos
e/ou virtuais para troca de informagdes.

Nesta organizacao, sdo implementadas
as sugestoes feitas pelos funcionarios
sobre as atividades de trabalho.

Quando necessario, esta organizacao
altera procedimentos para atender a
novas demandas.

Nesta organiza¢do, a maneira como as
pessoas trabalham pode ser alterada para
melhorar o desempenho.
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Nesta organizacao, antes de serem
realizadas alteragdes, as pessoas
envolvidas sdo consultadas

Nesta organizagao, alteracdes sao feitas sem
consultar as pessoas envolvidas.

Na Tabela 2 sao apresentados os itens excluidos por serem considerados repetitivos ou
que nao se relacionavam ao fator por pelo menos trés das juizas. Ou seja, o aspecto avaliado
pelo item jé havia sido contemplado em outro item ou o item ndo mensurava o que foi proposto

no fator.

Tabela 2

Itens Excluidos

Item Observacoes

Nesta organizacao os procedimentos de trabalho ‘
‘ ‘ Contemplado no item 24
devem ser seguidos estritamente.

Existe uma preocupagao real nesta organizagao para Juizas 1, 2 e 4 consideraram como
que os funcionarios atinjam bons resultados. nao pertencente a dimensao
Nesta organizacao as pessoas sao envolvidas quando ‘

‘ Contemplado no item 37
sdo tomadas decisoes que as afetam.
Nesta organizacdo ¢ sempre necessario consultar o ‘

‘ Contemplado no item 37

gestor antes de tomar qualquer decisao.
Esta organizagao fornece suporte pratico para a ‘
‘ o Contemplado no item 13
implementagdo de novas ideias.
Nesta organizacao, as pessoas tomam decisoes
relacionadas ao trabalho sem necessidade de obter Contemplado no item 35
permissao primeiro.
Nesta organiza¢do, os mais experientes auxiliam no

) . . Contemplado no item 11
aprendizado dos novos funcionarios.

De maneira geral, houve concordancia das juizas sobre a pertinéncia dos itens em
relagdo aos fatores em que estavam alocados. Para avaliar a concordancia foi feita a andlise dos

resultados para obtencdo do coeficiente Kappa Fleiss (K), utilizado para avaliar a



66

confiabilidade da concordancia entre dois ou mais juizes. A vantagem de utilizagdo deste
coeficiente ¢ que ele visa diminuir vieses e possiveis concordancias ao acaso. Um indice de K
= 0.6 ¢ considerado satisfatério, indicando uma concordancia substancial, enquanto indices de
K entre 0.8 ¢ 1.0 indicam concordancia quase perfeita (Landis & Koch, 1977). A Tabela 5
apresenta os resultados calculados da concordancia entre juizas por dimensao: Orientagdo para
a tarefa, Gestdo do conhecimento e Autonomia e Participacdo apresentaram concordancia

substancial e Suporte a Inovacao apresentou concordancia quase perfeita.

Tabela 3

Concordancia entre Juizas

Dimensao K P
Gestdo do conhecimento 0,771 < 0,001
Suporte a Inovagao 0,947 < 0,001
Orientacdo para a tarefa 0,603 < 0,001
Autonomia e Participagdo 0,739 < 0,001

As juizas também analisaram as escalas utilizadas para mensurar o grau de inovagao
das organizacdes. Ambas foram mantidas sem alteragdes por terem obtido concordancia de
todas as avaliadoras. Ao final, foi definida uma versdo de 49 itens, sendo 40 deles referentes a
escala para mensuragao do clima organizacional com foco em inovagdo e 9 deles referentes a
mensuracao da inovagdo nas organizagdes. Nos itens da escala de clima organizacional com
foco em inovagdo, bem como nos cinco itens da primeira medida mensuragdo da inovagao €
utilizada para resposta uma escala likert de concordancia com cinco pontos (Discordo
totalmente, Discordo, Nem concordo nem discordo, Concordo, Concordo Totalmente). Na
segunda escala de mensuracao da inovagdo, utiliza-se a escala de 5 pontos: Pior da area,
Abaixo da média da area, Na média da area, Acima da média da area e Melhor da area (ver

questionario em Apéndice A).
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Com relacdo a escala para mensuragao do clima organizacional com foco em inovagao,
os 40 itens se dividem em quatro dimensdes operacionalizadas em: dimensdao Gestao do
conhecimento, composta por 10 itens (5 itens referentes ao fator Incentivo a aprendizagem e
5 itens referentes ao fator Compartilhamento do conhecimento); dimensdao Suporte a
Inovacao, composta por 12 itens (4 itens do fator Disponibilizag¢do de recursos, 4 itens do fator
Tolerancia ao erro e 4 itens do fator Flexibilidade e Abertura); dimensao Orientacio para a
Tarefa, composta por 9 itens (5 itens referentes ao fator Reflexividade e 4 itens referentes ao
fator Integracao construtiva); ¢ a dimensao Autonomia e Participacao, composta por 8 itens

(4 itens do fator Autonomia e 4 itens do fator Participacdo em processos decisorios).

3.3. Polo Empirico
Estes procedimentos referem-se ao polo empirico do processo indicado por Pasquali
(2010), e abrange os seguintes topicos: aplicacao de estudo piloto, procedimento de coleta de

dados e participantes.

3.3.1. Aplicagao de Estudo Piloto

Conforme indicado por Pacico (2015), apds a etapa de Analise de Juizes, deve ser
conduzida uma aplicacao piloto com 3 a 5 participantes que representem a amostra-alvo final,
com o objetivo de verificar a funcionalidade da plataforma de aplicagdao e compreensao dos
itens elaborados por parte da populacao a que se destina o instrumento. Assim, foi realizada
uma aplicagdo piloto com 5 trabalhadores de uma pequena empresa privada do setor de servigos
do estado da Bahia. Todos os respondentes sinalizaram que a plataforma utilizada foi de facil
manuseio, além disso, erros de digitacdo foram sinalizados e alterados. Optou-se por excluir o
item “Esta organizacao incentiva a partilha de informacgdes entre colegas”, uma vez que ele ja

havia sido considerado repetitivo por duas das juizas com relagao ao item 6 (“Esta organizacao
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incentiva a partilha de conhecimento entre colega”) e, na aplicacdo piloto, foi considerado
como repetido por quatro dos participantes.

Por ultimo, foi acrescentada a op¢ao “Nao sei/ndo se aplica” como alternativa de
resposta da segunda escala de mensuragdo da inovagdo, levando em consideragdo a sugestao
de trés participantes do estudo piloto. Desta maneira, a versao final a ser aplicada passou a ser
composta por 39 itens referentes a escala para mensuragao do clima organizacional com foco

em inovacao e nove itens referentes a mensuragao da inovagao nas organizagoes.

3.3.2. Procedimento de coleta de dados

Para a coleta de dados foi utilizado o procedimento de autoaplicagao do questionario
em versao digital (via internet). O instrumento foi acompanhado do Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) e um questionario sociodemografico com informacgdes relevantes
para caracterizacao da amostra.

A pesquisa se desenvolve sob a égide da Resolu¢ao 510/16 do Conselho Nacional de
Satde que regula questdes éticas relacionadas as pesquisas com seres humanos no ambito das
ciéncias humanas, sociais e sociais aplicadas. Torna-se valido salientar que a presente pesquisa
obedece a resolucao 510/16 que versa sobre a ndo necessidade de submissao de trabalhos na
area das Ciéncias Sociais e Sociais Aplicadas ao Sistema CEP/CONEP, entendendo-se que os
riscos associados aos respondentes de pesquisas nessa area nao sao maiores que 0S TiSCos
cotidianos. O estudo nao foi submetido a comité de €tica por enquadrar-se no Art. 01, inciso V
da citada resolugdo, “pesquisa com bancos de dados, cujas informagdes sdo agregadas, sem
possibilidade de identificacdo individual” (Brasil, 2016. p. 2). O TCLE visa esclarecer a
natureza da pesquisa, justificativas e objetivos propostos. Ao participante ¢ garantida a sua
confidencialidade, bem como a sua possibilidade de interromper, a qualquer tempo, o
preenchimento do instrumento, sem qualquer 6nus para o mesmo. O termo disponibiliza ainda

o contato da pesquisadora, fornecendo ao participante a liberdade de sanar eventuais duvidas
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ou buscar maiores informagoes sobre o estudo e seus resultados, além de sinalizar a liberdade

do individuo a desistir da pesquisa em qualquer momento.

3.3.3. Participantes

A amostra foi composta por funcionarios de diversos niveis hierarquicos de empresas
privadas de pequeno e médio porte. As empresas foram selecionadas por acessibilidade e a
escolha dos trabalhadores feita por conveniéncia, cuidando-se para ndo concentrar um grande
numero de profissionais de uma mesma organizag¢ao, de modo a viabilizar a variabilidade da
amostra. Os questionarios foram enviados a lideres ou profissionais da area de Recursos
Humanos de empresas lotadas em parques tecnoldgicos, aceleradoras e indicadas por
pesquisadores parceiros; os lideres fizeram o encaminhamento para os demais membros das
organizagoes.

A escolha por uma amostra composta por organiza¢des de pequeno e médio portes
deve-se ao fato dessas empresas serem apresentadas na literatura como as que encontram
maiores desafios a inovagdo, isto por possuirem limitacdes de recursos financeiros e
capacidades, quando comparadas as grandes empresas (Baggio et al., 2019; Girardi, 2002;
Grimaldi et al., 2013; Neto & Teixeira, 2011). Outro fator que contribuiu para a escolha da
amostra foi o fato de pequenas e médias empresas possuirem alta relevancia socioeconomica,
especialmente em paises em desenvolvimento (Casso et al., 2019). Dados apontam que em
2014, mais de um ter¢o da producdao nacional teve origem nos pequenos negocios € a
participagdo das médias empresas no PIB da industria era de 24,5% (Sebrae, 2014).

Para defini¢ao do porte das empresas, foi utilizado o critério estabelecido pelo Sebrae
(2014) em termos de quantitativo de pessoal. Segundo esse critério sao definidas como
pequenas empresas aquelas que tém entre 10 e 49 funcionarios (atividades de comércio e

servicos) e entre 20 a 99 funcionarios (industria). J& as médias empresas sdo aquelas que
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possuem entre 50 a 99 pessoas ocupadas (atividades de comércio e servigos) e de 100 a 499
pessoas ocupadas (industria).

O tamanho da amostra (N) levou em consideracao o valor minimo absoluto razoavel de
50 respondentes (Winter et al., 2009), ressaltando que nao existe um consenso sobre tamanho
minimo da amostra para a Analise Fatorial Exploratdria (Damasio, 2012; Winter et al., 2009;
MacCallum et al., 2001). Este indice ¢ amplamente especificado pela natureza dos dados e
qualidade do instrumento avaliado (Damasio, 2012). Assim, quanto mais fortes forem as
correlagdes e quanto menos fatores existirem, menor sera a amostra necessaria (Fabrigar et al.,
1999; Tabachnick & Fidell, 2013). Dessa maneira, foram coletados dados de 164 respondentes,
alcancando um indice médio de 4.2 respondentes por item.

Participaram do estudo trabalhadores de empresas privadas presentes nas cinco regioes
do pais, sendo a maior parte delas da regido Sudeste (40%), seguida pelas regides Nordeste
(26%), Sul (20%), Centro-Oeste (7%) e Norte (7%), as duas ultimas com apenas uma empresa
representante. A amostra foi composta por organizacdes dos setores de Servigo (80%),
Industria (13%) e Comércio (7%). A maioria delas possui entre 10 e 49 funcionarios (87%),
enquanto o percentual restante conta com 50 a 99 colaboradores (13%).

Dos 164 respondentes, 33 ocupam cargos de diretoria (20%), 10 de geréncia (6%), 23
de supervisdo/coordenagdo (14%) e 92 deles ndo ocupam cargo de lideranca (56%), além de 6
deles (4%) que nao especificaram o cargo de ocupagdo na organiza¢do. Com relacdo ao tempo
de servico na organizacgdo, 42% estdo na empresa a menos de 1 ano, 32% estdo na empresa
entre 1 e 3 anos, 10% entre 3 € 5 anos, € 13% estdo na empresa a mais de 5 anos, além de 3%
de respostas ausentes.

Dentre os respondentes, 103 declararam-se do género masculino (63%), 52 do género
feminino (32%) e 9 preferiram nao informar (5%). A amostra foi composta por 36 individuos

casados (22%), 116 solteiros (71%), 4 divorciados (2%) e 8 ndo informaram (5%).
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Aproximadamente 2% dos respondentes tém 18 anos ou menos, 80% tém entre 19 e 37 anos e
12% tém entre 38 e 56 anos, 6% nao responderam.

No que diz respeito a escolaridade, 0,6% dos respondentes possuem apenas o Ensino
Fundamental completo, 9% possuem Ensino Médio completo, 4% o Ensino Técnico, 53% o
Ensino Superior, 21% possuem Especializa¢do, 8% Mestrado e 2% Doutorado, além de 6
respostas ausentes.

De modo geral, a amostra ¢ composta por trabalhadores jovens, solteiros, com
escolaridade média de Especializagdo, com até um ano de servigo em empresas privadas e, em

sua maioria, da regido Sudeste.

3.4. Polo Analitico

Os dados apresentados nessa se¢do referem-se ao Polo Analitico do processo indicado
por Pasquali (2010): descricdo das etapas de analise estatistica do instrumento. Esta etapa
engloba a realizagdo de procedimentos empiricos para avaliagdo das propriedades
psicométricas da escala proposta, realizada apds a coleta dos dados de pesquisa. Para tanto, foi
realizada uma analise fatorial dos resultados encontrados, técnica que busca descrever fatores
que explicam o conjunto de variaveis observadas (Borsa et al., 2012). Tal procedimento ¢
geralmente conduzido quando o investigador ndo possui uma teoria precedente suficientemente
robusta ou ndo possui provas empiricas satisfatdrias que explicitem como deve ser o
agrupamento dos itens de certo instrumento, bem como quando busca confirmar a estrutura
fatorial de determinado instrumento (Brown, 2006).

Foram realizadas anélise da estrutura fatorial dos itens do instrumento para avaliar a
dimensionalidade do construto; andlise da consisténcia interna da escala para verificar a
discriminacao dos itens e confiabilidade da escala. Essas etapas se deram através de software
estatistico Statistical Package for the Social Sciences versao 23.0 (SPSS 23), objetivando

identificar uma solucao fatorial convergente com a proposta tedrica (Damaésio, 2012). As
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especificidades das andlises realizadas e os resultados encontrados sdo discutidos na préxima

secao.
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4. Resultados e Discussao
Nessa secdo serdo apresentados e discutidos os resultados encontrados a partir das

analises realizadas para validacao da escala proposta.

4.1. Analise da Estrutura Fatorial da Escala Proposta

Na Analise Fatorial Exploratéria (AFE) foi utilizado o método de extragao “Fatoragao
do Eixo Principal” (PAF — Principal Axis Factoring), que fornece melhores resultados quando
as amostras apresentam distribui¢do nao-normal (Damaésio, 2012). Optou-se pela utilizagao da
rotacdo oblimin (obliqua) por permitir que os fatores sejam correlacionados entre si. Além
disso, foi analisado o critério do autovalor inicial (eigenvalue), o qual propde uma avaliagao
objetiva do nimero de fatores a ser retido e cada um deles apresenta um autovalor referente ao
total da variancia explicada (Damasio, 2012).

Os resultados aqui apresentados dizem respeito a AFE da medida com 39 itens. As
analises iniciais apontaram a fatorabilidade da matriz de dados, como indica o teste de
adequacao KMO (= 0,908) e o teste de esfericidade de Barlett (p <.001). Foram considerados
apenas itens com carga fatorial acima de .40 por ser considerado um valor expressivo e
relevante para interpretagdes (Field, 2020). Diante desse critério, os itens 1, 2, 3,4, 13, 17, 19,
20, 21, 22, 23, 25, 27, 29 e 33 foram excluidos por obterem cargas fatoriais menores do que
0.4. Nessa perspectiva, o fator “Flexibilidade e Abertura” foi excluido, ja que os itens que o
compunham nao obtiveram carga fatorial satisfatoria. A anélise produziu uma variancia total
explicada de 64,77%, conforme apresentado na Tabela 4, que ¢ considerada muito boa tanto
em termos de suas propriedades psicométricas quanto em comparagdo com outros instrumentos
de medida de clima disponiveis. Tem-se como exemplo a escala de clima proposta por Martins
e colaboradores (2004), com variancia explicada de 34,8% e a escala de Clima ético nas

organizagdes (Ribeiro et al., 2016), com variancia explicada de 42,8%.



Tabela 4

Total da Varidncia Explicada
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Somas de rotacio

Componente Autovalores iniciais (Eigenvalues) de carregamentos
ao quadrado
Total % de variancia % cumulativa
1 15,420 39,539 39,539 10,859
2 2,188 5,609 45,148 1,666
3 1,997 5,121 50,269 5,358
4 1,565 4,013 54,282 8,232
5 1,471 3,773 58,054 6,768
6 1,326 3,399 61,454 8,295
7 1,291 3,311 64,765 4,956

De maneira a facilitar a compreensdao da solugdo fatorial encontrada, para cada

dimensao foi atribuido um codigo informando o nome da dimensao e o nimero do item no

instrumento, apresentados na Tabela 5. A codificagdo dos itens foi: GestCon (Gestao do

Conhecimento), Suplnov (Suporte a Inovagao), OriTar (Orientagao para a Tarefa) e AutPart

(Autonomia e Participacao).

Tabela 5

Itens e Codigos Correspondentes

Itens Codigo

O desenvolvimento de capital intelectual (conjunto de conhecimento e
informacgodes) ¢ de importancia estratégica para a vantagem competitiva GestCon5
desta organizacao.
Esta organizagdo incentiva a partilha de conhecimento entre colegas. GestCon6
Nesta organizacdo, existe a pratica de conversar em grupo sobre como

GestCon7
resolver os problemas de trabalho.
Nesta organizacdo, as informacdes sao amplamente disseminadas e GestConS

compartilhadas.



Esta organizagdo mantém canais fisicos e/ou virtuais para troca de
informacdes.

Esta organizagdo incentiva a ajuda pratica entre funciondrios,
permitindo a melhoria do trabalho.

Esta organizacao disponibiliza as ferramentas e recursos necessarios a
implementagdo de novas ideias.

A falta de pessoal inibe a inovagao nesta organizagao.

Esta organizagao possui recursos financeiros dedicados a inovagao.
Nesta organizagdo somos incentivados a correr riscos para obter bons
resultados

Esta organizagdo encoraja estratégias inovadoras, sabendo que
algumas podem falhar.

Nesta organiza¢do, somos incentivados a agir com cautela.

Nesta organizagdo, os objetivos organizacionais sao modificados de
acordo com mudangcas das circunstancias do mercado.

Nesta organizacdo, dedica-se tempo para revisao dos objetivos
organizacionais.

Nesta organizagao, as pessoas costumam culpar umas as outras quando
os objetivos de trabalho nao sdo alcancados.

Nesta organizacao, as opinides de diferentes funcionarios sao
consultadas para resolu¢ao de problemas.

Nesta organizacao, a contribui¢do de todos € respeitada.

Nesta organizagdo, as pessoas tomam suas proprias decisdes na maior
parte do tempo.

Esta organizag¢do da liberdade aos funcionarios para decidirem quais
métodos utilizar para a realizacao do trabalho.

Esta organizacdo permite aos funciondrios decidirem, de forma
independente, como conduzir seus trabalhos.

Nesta organizacdo, antes de serem realizadas alteracdes, as pessoas
envolvidas sdo consultadas

Nesta organizagdo, ¢ possivel opinar sobre decisdoes que afetam o
trabalho.

Os objetivos e metas de trabalho sdo definidos conjuntamente com
todos os envolvidos nessa organizagao.

Quando a organizacdo necessita tomar uma decisdo importante, os
funcionarios sdo consultados.

GestCon9

GestConlO0

Suplnovll

Suplnov12
Suplnov14

Suplnovl15

Suplnovl16
Suplnov18

OriTar24

OriTar26
OriTar28

OriTar30
OriTar31

AutPart32

AutPart34
AutPart35
AutPart36
AutPart37
AutPart38

AutPart39
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A Tabela 6 apresenta a solugdo fatorial de sete fatores, com os itens e respectivas cargas

fatoriais. Comparando com a Tabela 4, apresentada anteriormente, percebe-se que o primeiro
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fator, mais forte, explica sozinho 40% da variancia e reuniu seis itens que integram a dimensao
Gestao do Conhecimento (Dimensao 1). Desses, o item GestCon5 foi originalmente proposto
no fator Incentivo a aprendizagem e os demais no fator Compartilhamento de Conhecimento
(GestCon6, GestCon7, GestCon8, GestCon9 e GestConl0). Esse resultado foi equivalente a
analise realizada pelas juizas e corrobora com o que foi encontrado na teoria. Para Inkinen et
al. (2015), os aspectos da Gestao do Conhecimento devem ser considerados como um conjunto

de praticas que possibilitam a organizacdo inovar, baseada em seus ativos de conhecimento.

Tabela 6

Matriz Padrdo

Dimensdes/Fatores
1 2 3 4 5 6 7
GestCon5 ,402
GestCon6b ,796
GestCon7 ,848
GestCon8 ,579
GestCon9 ,621
GestConl0 ,7128
Suplnov18 ,569
OriTar28 471
AutPart32 -,629
AutPart34 -, 726
AutPart35 -, 731
Suplnov14 -,430
OriTar24 -,654
OriTar26 -, 717
OriTar30 -,429
AutPart37 -,442
Suplnovl15 ,737

Itens

Suplnov16 ,724
OriTar31 ,426
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AutPart36 ,812
AutPart38 ,760
AutPart39 ,557
Suplnovll 437
Suplnov12 -,681

A Dimensao 2 ¢ composta por itens invertidos (Suplnov18 e OriTar28), teoricamente
previstos para fatores distintos (Suporte a Inovacdao e Orientagdo para a Tarefa). Uma nova
analise foi realizada apos a inversao dos itens carregados na dimensao e o resultado apresentado
foi semelhante ao da primeira analise, ou seja, os dois itens carregaram novamente juntos na
mesma dimensdo. Em seguida, foi verificada a correlagdo entre os itens, com resultado de r =
278 (p < .001), considerada baixa de acordo com os critérios explicitados por Cohen et al.
(2003). Teoricamente, os itens também parecem nao se relacionar, como foi verificado na
alocacao proposta em diferentes fatores e também na analise das juizas. Percebendo uma
aleatoriedade no carregamento dos itens, optou-se por excluir essa dimensao da medida
proposta.

Conforme apresentado na Tabela 6, trés dimensdes (2, 5 e 7) apresentaram apenas dois
itens em cada uma. Para Eisinga et al. (2012), o maior niumero de itens em uma escala aumenta
a probabilidade de identificar adequadamente o construto, entretanto, pesquisadores
comumente necessitam remover itens de baixa qualidade, o que resulta em escalas com
numeros pequenos de itens. Em seu estudo, Eisinga et al. (2012) identificaram que o coeficiente
Spearman-Brown ¢ o mais apropriado indicador de confiabilidade para escalas compostas por
dois itens, assim, esse método de analise foi utilizado nas trés dimensdes citadas anteriormente
(2,5e7).

Os itens carregados na Dimensao 3 eram orginalmente pertencentes ao fator
Autonomia da dimensdo Autonomia e Participagdo. E importante ressaltar que outros itens

previstos para essa mesma dimensao (relativos ao fator Participacdo em Processos Decisorios)
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carregaram separadamente (Dimensao 6), entretanto, o resultado encontrado ¢ condizente com
a estrutura de dois fatores prevista teoricamente para essa dimensdo. Patterson et al. (2005)
diferenciaram os dois fatores, embora alocados em uma s6 dimensdo, considerando que a
autonomia possui relagdo direta com a forma como cargos sdo projetados de maneira a
possibilitar aos funcionarios amplo escopo para realizar o trabalho. Ja a participacdo em
processos decisorios diz respeito a influéncia dos funcionarios sobre a tomada de decisdo.
Analisando as duas defini¢des e considerando os resultados apresentados, pode-se perceber
uma diferenciacao basica entre ambas: o foco da influéncia (na sua tarefa/no seu trabalho e em
decisOes organizacionais). Um deles ndo esta necessariamente relacionado ao outro, ou seja,
um trabalhador pode possuir autonomia no que diz respeito ao seu escopo de trabalho, mas nao
encontrar espago na organizacao para participar de processos que envolvem decisdes mais
estratégicas e importantes sobre a organizagao.

Em seu questionario sobre desenho do trabalho, Morgeson e Humphrey (2006)
propdem a autonomia a partir de trés aspectos distintos: autonomia no planejamento do
trabalho, autonomia na tomada de decisdo e autonomia nos métodos de trabalho. Para os
autores, as trés configuracoes estdo interrelacionadas, mas centram-se em diferentes aspectos
da autonomia, ainda que reconhecam que elas possam ser agrupadas em uma unica dimensao,
como foi o que ocorreu na validacdo desta medida para o contexto brasileiro, como vemos em
Borges-Andrade et al. (2019). Neste sentido, tomando como base a analise tedrica, os dados
coletados permitem afirmar que Autonomia (itens AutPart32, AutPart34 e AutPart35) e
Participagao em Processos Decisorios (itens OriTar31, AutPart36, AutPart38 e AutPart39)
podem ser compreendidas como dimensdes distintas.

De acordo com a analise realizada, a Dimensao 4 foi composta por cinco itens, sendo
trés deles originalmente alocados na dimensdo Orientagdo para a tarefa, um deles (OriTar24,

OriTar26 e OriTar30) originalmente parte do Suporte a Inovagdo, e um deles da Autonomia e
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Participacao (AutPart37). Os itens OriTar24 e OriTar26 fazem parte do fator Reflexividade e
dizem respeito ao movimento da organizagao em, diante de problemas ou mudangas, revisitar
e modificar seus objetivos, agdes, estratégias e processos de trabalho.

O item OriTar30 (Nesta organizagdo, as opinides de diferentes funcionarios sdo
consultadas para resolugdo de problemas.), apesar de originalmente previsto no fator Integragao
Construtiva foi carregado juntamente aos demais e uma possivel explicagao ¢ por se relacionar
a resolucao de problemas. A explicagdo parece semelhante para o item AutPart37 (Nesta
organizacao, ¢ possivel opinar sobre decisdes que afetam o trabalho.). Segundo West (2002), a
reflexividade em equipes enseja o envolvimento coletivo de analise de estratégias, processos €
ambientes, gerando aprendizagem e inovagao. Diante da nocao de envolvimento e levando em
consideragdo que a reflexividade abarca a¢des de questionamento, planejamento, exploracao e
analise (Schippers et al., 2017) a alocagdo dos dois ultimos itens pode ser teoricamente
justificada.

O item Suplnovl4 foi carregado na mesma dimensao, entretanto, ndo foi possivel
identificar uma fundamentacao tedrica para esse ajuste. Salientando um aspecto especifico da
disponibilizagdo de recursos a inovagao (recursos financeiros), esse item ndo parece se
aproximar compreensivelmente dos demais, indicando certa aleatoriedade em sua posi¢do. E
valido ressaltar também que o mesmo apresentou carga fatorial proxima ao limite minimo
estabelecido. Considerando os aspectos citados, optou-se por excluir o item da dimensao 4,
ficando a mesma com quatro itens e passando a ser nomeada “Reflexividade”.

Ao analisar a Dimensdo 5, obteve-se uma estrutura composta por dois itens
orginalmente alocados no fator Tolerdncia ao Erro da dimensdo Suporte a Inovagdo
(Suplnov15 e Suplnov16). A correlacao entre os itens foi alta (r =.734, p <.001), o que sugere
confiabilidade da escala proposta. Desta maneira, optou-se por manter a dimensao no

instrumento que passa a ser denominado apenas “Tolerancia ao Erro”. E importante ressaltar
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que o item Suplnovl8 (Nesta organiza¢do, somos incentivados a agir com cautela) foi
carregado em outra dimensao, apesar de ser aparentemente semelhante com os demais itens da
Dimensdao 5. Nao foi possivel estabelecer uma consisténcia tedrica pertinente para esse
resultado, indicando que uma provavel explicacdo € a interpretagao dos respondentes com
relacdo a sentenca.

A maior parte dos itens carregados na Dimensao 6 estavam originalmente previstos no
fator Participagdo em Processos Decisorios da dimensdao Autonomia e Participacao (AutPart36,
AutPart38 e AutPart39). Conforme mencionado anteriormente, aceitou-se que Autonomia e
Participagao sao dimensoes distintas, € a Dimensao 6 passou a ser nomeada como “Participagao
em Processos Decisorios”. O item OriTar31, inicialmente proposto como componente da
dimensao Orientacdo para a Tarefa, foi carregado na dimensdo Participacdo em Processos
Decisorios. Aceita-se a alocacdo do item na dimensdo pelo mesmo se referir ao respeito a
contribui¢do dos funcionarios na organizacao, o que pode se relacionar com a participagao em
processos de tomada de decisao, ficando a dimensao com o total de quatro itens.

Ja a Dimensdo 7 ¢ composta por dois itens também relacionados originalmente a
dimensao Suporte a Inovagao, alocados no fator Disponibilizagao de Recursos. A correlagao
entre as variaveis foi de r =.366 (p <.001), considerada moderada (Cohen et al., 2003). Apesar
dessa classificagdo, esse valor ¢ limitrofe a magnitudes consideradas baixas (.1 a .3) e um dos
itens apresentou carga fatorial de A = .437, valor também préximo ao limite minimo

estabelecido de .4. Dessa maneira, optou-se por excluir a dimensdo da escala proposta.

4.2. Estrutura final da escala e analise de confiabilidade

A estrutura final da escala proposta passou a ser composta por dezoito itens distribuidos
em cinco dimensdes, conforme apresentado na Tabela 7. Os itens receberam nova numeragao,
a partir dos resultados das analises especificadas no topico anterior. Definidos os itens que

permaneceriam na escala proposta, foi realizada a anélise de confiabilidade do instrumento.
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Para tal, foi calculado o valor do alfa de Cronbach para as escalas com mais de dois itens,
levando em consideragdo que altos valores desse indice estao relacionados com o grupo de
itens explorando um fator comum (Rogers, Schmitt & Mullins, 2002). A confiabilidade interna
da escala foi de . =.91 (91%). De modo semelhante, para cada uma das cinco dimensdes finatis,
os valores de alfa de Cronbach obtidos foram iguais ou superiores a 75%. Especificamente
foram identificados os seguintes valores: oo = .88 para a dimensao Gestdo do Conhecimento; o
= .75 para a dimensdo Autonomia; o = .79 para a dimensdo Participagdo em Processos
Decisorios; o = .84 para a dimensao Tolerancia ao Erro; e o = .81 para a dimensdo

Reflexividade.

Tabela 7

Dimensoes e Itens da Estrutura Final

Dimensoes Itens

1) O desenvolvimento de capital intelectual (conjunto de
conhecimento e informagdes) ¢ de importancia estratégica para a
vantagem competitiva desta organizagao.

2) Esta organizagao incentiva a partilha de conhecimento entre
colegas.

3) Nesta organizagao, existe a pratica de conversar em grupo sobre
Gestio do como resolver os problemas de trabalho.
Conhecimento .. . ~ o~ . .
4) Nesta organizagdo, as informacgdes sao amplamente disseminadas
e compartilhadas.

5) Esta organizagdo mantém canais fisicos e/ou virtuais para troca de
informacdes.

6) Esta organizagdo incentiva a ajuda pratica entre funciondrios,
permitindo a melhoria do trabalho.

7) Nesta organizacdo, as pessoas tomam suas proprias decisoes na
maior parte do tempo.

Autonomia
8) Esta organizagao da liberdade aos funciondrios para decidirem
quais métodos utilizar para a realizagao do trabalho.
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9) Esta organizacao permite aos funcionarios decidirem, de forma
independente, como conduzir seus trabalhos.

10) Nesta organizagdo, os objetivos organizacionais sao modificados
de acordo com mudangas das circunstancias do mercado.

11) Nesta organizagdo, dedica-se tempo para revisao dos objetivos
organizacionais.

Reflexividade L o . L. .
12) Nesta organizagdo, as opinides de diferentes funcionarios sao
consultadas para resolug¢ao de problemas.

13) Nesta organizagdo, € possivel opinar sobre decisdes que afetam o
trabalho.

14) Nesta organizagdao somos incentivados a correr riscos para obter
bons resultados.
Tolerancia ao
Erro 15) Esta organizagdo encoraja estratégias inovadoras, sabendo que
algumas podem falhar.

16) Nesta organizagdo, antes de serem realizadas alteragdes, as
pessoas envolvidas sdo consultadas.

Participacdo em
Processos
Decisorios

17) Os objetivos e metas de trabalho sao definidos conjuntamente
com todos os envolvidos nessa organizagao.

18) Quando a organizagdo necessita tomar uma decisdo importante,
os funcionarios sdo consultados.

4.3. Analise e discussdo das medidas de inovacao

De forma a permitir mensurar o nivel de inovagdo das organizagdes participantes da
pesquisa, foram utilizadas duas escalas adaptadas. A primeira escala (Inovacao 1) foi elaborada
a partir da adaptacao de itens de Isaksen e Ekvall (2010). No estudo, os autores buscam
identificar a relacdo entre clima organizacional para criatividade e inovagdo com tensdes
existentes nas organizagdes que afetam esse construto (Debate e Conflito), bem como quais
niveis de tensdes sdo mais propicios a inovacao organizacional. O grau de inovacao ¢
mensurado a partir de duas questdes de autorrelato (“Temos sucesso na implementagdao de
novas para obter resultados na minha unidade de trabalho” e “De forma geral, minha

organizacdo tem sucesso em inovacao”) e os resultados encontrados foram satisfatorios. A
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adaptagdo realizada foi a inclusdo de um critério comparador para as sentencgas (“‘quando
comparado aos principais concorrentes do setor/area’”). Essa alteragao foi utilizada como forma
de auxiliar os participantes a basearem suas respostas em modelos reais, uma estratégia para
facilitar a equivaléncia entre medidas subjetivas e objetivas (Kraft, 1990).

A segunda escala (Inovagao 2) ¢ uma adaptacao do modelo de Prajogo e Ahmed (2006)
em estudo que buscou identificar as relagdes entre estimulo a inovagao, capacidade de inovagao
e performance de inovagdo. A performance de inovagdo organizacional ¢ mensurada levando
em consideracgdo as inovagdes de produto ou servico e de processo. Os itens da escala original
j& avaliavam a inovagao na organizagao em relagdo aos principais concorrentes do setor, tendo
atendido os requisitos de validade.

A utilizacao das duas escalas foi discutida pela pesquisadora junto ao Grupo de Pesquisa
e, levando em consideragdo que medidas objetivas para esse construto sdo dificeis de definir e
frequentemente abertas a diferentes interpretagdes (Caldwell & O’Reilly, 2003), optou-se pela
permanéncia de ambas como forma de embasar melhor as caracteristicas de validacao da escala
de clima organizacional proposta. Em primeira etapa, os itens de cada medida de inovagao
foram combinados e reduzidos para permitir um Unico escore, funcionando como variaveis
dependentes (Meyer & Collier, 2001). As duas escalas foram submetidas a analise de
componentes principais para examinar sua unidimensionalidade. Os resultados encontrados
apoiam a validade das escalas conforme indicado por suas variancias explicadas de 67% em
Inovacao 1 e 62% em Inovagado 2 e as cargas de todos os itens de cada escala excederem 0.7
(Hair et al., 2009). As andlises de confiabilidade foram realizadas com resultados também
satisfatorios para Inovagao 1 (o =.79) e Inovagao 2 (o =.90). Também foi realizada a analise
de correlacao entre as duas medidas de inovagao para verificar se havia semelhanca entre os
construtos medidos por ambas. Encontrou-se um valor de r = .645 (p < .001), o que denota

aproximacao entre as duas medidas.
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4.4. Analise de Validade Convergente

O proximo passo realizado foi analisar a validade convergente do instrumento proposto
com relacdo as duas medidas de inovacao constantes no instrumento. Optou-se por essa medida
por abarcar relagdes entre escores ou medidas que pretendem avaliar construtos similares, mas
nao necessariamente iguais (Field, 2020). O objetivo dessa etapa faz parte das evidéncias de
validade baseadas em medidas externas e buscou-se verificar se as dimensdes encontradas na
Escala de Clima Organizacional com foco em Inovagdo se relacionam com o construto
Inovacao, conforme esperado teoricamente. A validade convergente foi conduzida empregando
a correlacdo entre cada medida de inovagao (escala de Inovacaol e escala de Inovacao?2) e as
demais escalas/dimensodes, obtidas na Escala de Clima Organizacional com foco em Inovagao
(Clima de Inovacao).

A Tabela 8 apresenta as correlagdes entre a escala de Inovagao 1 e as escalas/Dimensdes
do Clima de Inovacao. A medida correlacionou-se positivamente com tamanho de efeito alto
(Cohen et al.,, 2003) as dimensdes Gestdo do Conhecimento, Tolerancia ao Erro e
Reflexividade. Esses resultados indicam aplicabilidade da escala de clima, uma vez que escores
altos nessas dimensoes estdo relacionados com maiores niveis de inovacao.

Além disso, a escala de Inovagdo 1 correlacionou-se positivamente com tamanho de
efeito moderado as dimensdes Autonomia e Participagdo em Processos Decisoérios, tendo a
primeira um valor limitrofe (Cohen et al., 2003). Os dados também indicam que quanto maiores
os escores nessa dimensao, maior sera o grau de inovagao na organizacao. O indice reduzido
da dimensao Autonomia chama atencao por ir de encontro com os resultados de outras medidas
(Isaksen & Ekvall, 2010; Patterson et al., 2005).

Notadamente, em seu estudo, Aratjo e colaboradores (2017) ndo encontraram

correlagdo entre criatividade e autonomia. Apesar de serem construtos diferentes, ¢ interessante
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perceber que tanto criatividade quanto inovagao nao obtiveram correlagdo significativa com a
Autonomia. Para os autores, a auséncia de correlagdo pode sugerir que profissionais brasileiros

nao necessitam de autonomia para serem criativos (Aratjo et al., 2017).

Tabela 8

Correlacgoes entre Escala de Inovacdol e Escalas/Dimensoes Clima de Inova¢do

Escalas/dimensoes Inovacgaol**
Gestao do Conhecimento .62
Autonomia .36
Participacao em Processos Decisorios 46
Tolerancia ao Erro .58
Reflexividade .64

= p < 001

A Tabela 9 apresenta as correlagdes entre a escala de Inovagao 2 e as escalas/Dimensdes
do Clima de Inovacao. A medida correlacionou-se positivamente com tamanho de efeito alto
(Cohen et al., 2003) as dimensdes Gestdo do Conhecimento e Reflexividade. Esses dados
indicam que as duas dimensoes estdo fortemente relacionadas a Inovagao e que, quanto maiores
forem os escores obtidos nas mesmas, maior sera o grau de inovagao na organizacao. Além de
correlacionar-se positivamente com tamanho de efeito moderado (Cohen et al., 2003) as
dimensdes Autonomia, Participacao em Processos Decisorios e Tolerancia ao Erro.

Também nessa medida, as dimensdes Autonomia e Participagdo em Processos
Decisorios foram as que apresentaram indices mais baixos, seguidas pela dimensao Tolerancia
ao Erro. As trés dimensdes implicam certa flexibilidade por parte das organizagdes, nao
apresentando elevada rigidez em seus procedimentos, seja em permitir que o funciondrio tenha
liberdade na execucdo das tarefas, participe dos processos de tomada de decisdo ou tenha a

possibilidade de errar. Entretanto, na amostra de organizagdes, os trabalhadores nao percebem
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essas caracteristicas como extremamente necessarias a inovagao, sendo as demais dimensoes

mais importantes para o desenvolvimento da inovagao.

Tabela 9

Correlacgoes entre Escala de Inovacdo?2 e Escalas/Dimensoes Clima de Inova¢do

Escalas/Dimensoes Inovacgao2**
Gestao do Conhecimento 57
Autonomia 35
Participacao em Processos Decisorios .39
Tolerancia ao Erro 48
Reflexividade 52
*k = p < .001

Por ultimo, a Tabela 10 apresenta os valores das correlagdes das dimensodes
identificadas entre si, mas também com as duas medidas de inova¢do. Na tabela, as escalas
obedecem a seguinte codificacdo: Inovl (Inovacao 1), Inov2 (Inovagdo 2), GestCon (Gestao
do Conhecimento), Aut (Autonomia), Part (Participacdo em Processos Decisorios), Tol
(Tolerancia ao Erro) e Refl (Reflexividade). Notou-se correlagdes moderadas a altas na maioria
das dimensdes, exceto entre Autonomia e Participacdo em Processos Decisorios, o que

demonstra a diferenciagao entre os construtos, discutida anteriormente.

Tabela 10

Correlacgoes entre Dimensoes da Escala de Clima de Inovacgdo e Escalas de Inova¢do

Escala/
Dir?lc;l:ﬁo Inovl Inov2 GestCon Aut Part Tol
Inovl -
Inov2 .645%* -

GestCon .629%* ST1** -
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Aut 363%F  356%% 314 -

Part A61%%  395%x  570%k DOk -

Tol 585%F  488%%  472%k 383k 457 -

Ref 0,643%*  0,527**  0,636**  0,319%*  0,508** (,455%*
** =p <001

A partir desses dados, pode-se constatar que a validade convergente da escala foi
evidenciada por meio de correlagdes positivas fortes e moderadas entre as dimensdes propostas
e as medidas de inovagdo. A maior parte das dimensdes também apresentou correlagdes
positivas fortes ¢ moderadas entre si. Essas informagdes indicam também a relevancia da
medida proposta, com potencial de aplicabilidade. Esse resultado era teoricamente esperado
pelas dimensdes conterem variaveis correlatas a inovagdo, conforme indicado em estudos

anteriores ¢ na fundamentagao teorica do presente estudo.
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5. Conclusoes e Recomendacoes

Foi observado no presente estudo que o modelo inicialmente previsto da escala com
quatro dimensdes nao foi confirmado nesta amostra de trabalhadores. Uma medida final com
cinco dimensdes e dezoito itens foi encontrada através das analises realizadas. Considerando
os indices estatisticos alcancados, especialmente a variancia explicada da escala, pode-se
conceber esse instrumento como uma base solida para continuidade do desenvolvimento de
uma medida robusta de Clima com foco em inovacao. Para tanto, algumas limitagdes do estudo
devem ser superadas em pesquisas futuras. Apesar dos resultados estatisticos identificarem que
o conjunto de dados ¢ adequado para a realizacao da analise fatorial, as restricdes amostrais
podem ter influenciado os dados obtidos. Sugere-se que estudos futuros busquem amostras com
maior numero de respondentes, com maior representagao geografica das regides do pais, bem
como maior quantitativo de empresas de outros setores (ja que a maioria da amostra atua no
setor de servico). Considerando que a amostra utilizada foi por conveniéncia, a ampliagdo dessa
pode propiciar o enriquecimento da escala proposta e diminuir vieses que possam ter sido
colocados no presente estudo. Também se sugere que novos estudos sejam conduzidos
utilizando amostras comparativas de empresas com alto e baixo grau de inovacao, de modo a
verificar evidéncias baseadas em variaveis externas, além de buscar identificar a
funcionalidade do instrumento em empresas de grande porte, ndo abarcadas na presente
pesquisa.

Levando em consideragdo que as variaveis sociodemograficas aqui levantadas foram
utilizadas apenas para a caracterizacdo da amostra, outra sugestao ¢ identificar caracteristicas
mais especificas das organiza¢des, como tempo de funcionamento e a existéncia de politicas
de incentivo a inovacao, relacionando-as ao clima de inovagdo, o que pode trazer elementos

esclarecedores para o estudo da inovagdo. Além disso, podem ser realizados estudos
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longitudinais com um acompanhamento do desenvolvimento e estabilidade do clima de
inovagdo em empresas em diferentes fases de crescimento.

Sugere-se ainda que estudos aprofundados sejam realizados para comparagdes das
especificidades brasileiras no que diz respeito a inovagao e ao clima de inovagao, de modo a
embasar melhorias na medida proposta. Além disso, indica-se testar a aplicabilidade do
instrumento em todo o territério nacional ou ainda em paises em que se verifiquem
caracteristicas semelhantes no que diz respeito a inovagdo nas organizacoes, baseando-se no
avanco dos estudos do tema.

Torna-se importante argumentar também que a inovagao ¢ um fendmeno multifacetado
e a auséncia de bases conceituais solidas dificultam instrumentos de medida eficazes para
compreensdo do construto. Definigdes que abarquem diferentes tipos de inovagao e os fatores
de clima que o compdem ainda ndo encontram consenso diante dos estudiosos da area. Soma-
se a isso o interesse de diversas areas sobre o tema (e.g. Psicologia, Administra¢dao, Engenharia,
entre outras) com abordagens bastante diversas, o que torna ainda mais complexo o estudo do
fendmeno e sua diferenciagdo com outros que se relacionam a ele, como ¢ o caso da
criatividade, citada anteriormente.

Com relagdo aos itens 11 e 12 da escala inicialmente proposta, alocados no fator
Disponibilizacdo de Recursos e excluidos por ser uma escala de apenas dois itens com
correlagdo moderada e baixa carga fatorial, sugere-se a criacdo de novos itens com especial
atencao a linguagem utilizada, para posterior testagem. Um exemplo seria substituir o item
“Esta organizagao possui recursos financeiros dedicados a inovagdo.” por “Esta organizagao
dedica recursos financeiros para a implementacao de novas ideias.”. Outra possibilidade seria
acrescentar o item “Esta organizagdo possui estratégias de assisténcia ao desenvolvimento de

novas ideias”.
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Para a dimensdo Tolerancia ao Erro, apesar de permanecer no instrumento pela alta
correlagdo entre seus itens e cargas fatoriais, sugere-se também um aumento no numero de
itens, de maneira a ampliar o escopo de possiveis caracteristicas que definam o fator. Essa
mudanca também podera contribuir para uma maior correlacao entre a dimensao e o construto
de inovagdo. Uma sugestdo de item para aperfeigoar e complementar a medida poderia ser
“Nesta organizagdo, acredita-se que vale a pena correr riscos maiores para se obter altas
compensagdes” ou ‘“Nesta organizacdo, somos incentivados a testar novas ideias,
independentemente do eventual sucesso/falha desses testes.”.

De maneira geral, os objetivos do estudo foram parcialmente atendidos. Considera-se
que uma estrutura fatorial pertinente foi encontrada, no entanto, compreende-se que este € um
dos passos iniciais no estudo do clima organizacional com foco em inovacdo em contexto
nacional. Foram propostas melhorias na escala, bem como a aplicacdo da mesma em diferentes
grupos amostrais. A presente pesquisa buscou contribuir com os estudos na area de Clima
Organizacional através de um instrumento elaborado e analisado com rigor metodologico.
Além disso, fornece insumos para governantes ¢ gestores para elaboracao de estratégias de
politicas de inovacao voltadas a empresas de pequeno ¢ médio porte. Espera-se que, a partir
desses resultados, futuras pesquisas teoricas e aplicagdes praticas possam ser desenvolvidas de
forma a aprimorar a compreensdao do Clima Organizacional ¢ do Clima Organizacional com

foco em Inovagao.



91

Referéncias

Abbey, A., & Dickson, J. W. (1983). R&D Work Climate and Innovationin Semiconductors.

Academy of Management Journal, 26(2), 362—368. https://doi.org/10.2307/255984
Abreu, N. R., Baldanza, R. F., Silva, E. S., & Almeida, N. H. S. (2013). Analise dos fatores

intraorganizacionais influenciadores no clima organizacional em um hospital

universitario. RACE: Revista de Administracao, Contabilidade e Economia, 12(1), 39-

70. https://portalperiodicos.unoesc.edu.br/race/article/view/2328

Ahmed, A. & Ahsan, A. (2014). An Integrated Organizational Knowledge Management
Framework (IOKMF) for Knowledge Creation and Usage. Journal of Strategy and
Performance Management, 1(2), 17-30.
https://www.researchgate.net/publication/262449896

Ali, A., Farooq, W., & Khalid, M. A. (2020). The relationship between organisational climate
for innovation and innovative work behaviour: Mediating role of employee
engagement in Pakistan. Malaysian Management Journal, 24, 195-218.

http://zbw.eu/econis-archiv/bitstream/11159/4992/1/1741389313.pdf

Almeida, J. A., Toda, F. A., & Rocha, S. B. (2019). Relacionamento entre Clima
Organizacional de Suporte a Inovagdo e a Qualidade da Vida Académica. Cadernos
de Gestao e Empreendedorismo, 7(1), 63-79. https://doi.org/10.32888/cge.v711.28591

Amaral, D. J., Venicio, A. H., de Ramos, E. F., & Scalise, V. (2005). A influéncia do clima
organizacional na remuneragao por competéncia. Revista Ibero Americana de

Estratégia, 4(1), 71-77. https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=331227106008

Anderson, N. & West, M. (1996) The team climate inventory: Development of the tci and its
applications in teambuilding for innovativeness. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 5(1), 53-66.

http://dx.doi.org/10.1080/13594329608414840




92

Anderson, N., De Dreu, C. K., & Nijstad, B. A. (2004). The routinization of innovation
research: A constructively critical review of the state-of-the-science. Journal of

organizational Behavior, 25(2), 147-173. https://doi.org/10.1002/j0b.236

Araujo, C.C., Modolo, D., Carneiro Junior, E. & Vils, L. (2017). Analise da relacao entre
clima organizacional e o desempenho criativo em organizagdes brasileiras. NAVUS -
Revista de Gestdo e Tecnologia, 7(2),97-112.

https://www.redalyc.org/articulo.o0a?1d=350454067008

Argyris, C. (1958). Some problems in conceptualizing organizational climate: a case study of
a bank. Administrative Science Quarterly, 2 (4), 501-520.
https://doi.org/10.2307/2390797

Ashkanasy, N. M., Wilderom, C. P. & Peterson, M. F. (2000). Introdution. In Handbook of

Organizational Culture and Climate. Thousand Oaks: Sage. 10.4135/9781483307961

Baer, M., & Frese, M. (2003). Innovation is not enough: Climates for initiative and
psychological safety, process innovations, and firm performance. Journal of
Organizational Behavior: The International Journal of Industrial, Occupational and

Organizational Psychology and Behavior, 24(1), 45-68. http://dx.doi.org/24. 45 - 68.

10.1002/j0b.179

Baggio, D., Gavronski, I. & De Lima, V. (2019). Inovagdo aberta: uma vantagem competitiva
para pequenas ¢ médias empresas. Revista Ciéncias Administrativas, 25(3), 1-14.

http://dx.doi.org/10.5020/2318-0722.2019.7507

Balducci, D., & Kanaane, R. (2007). Relevancia da gestao de pessoas no clima
organizacional de uma empresa de engenharia. Boletim Academia Paulista de

Psicologia, 27(2), 133-147. https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=94627213

Bedani, M. (2006). Clima organizacional: investiga¢ao e diagnostico: estudo de caso em

agéncia de viagens e turismo. Psicologia para América Latina, México, 7.



93

http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1870-

350X200600030001 1&Ing=pt&nrm=iso&tlng=pt

Begnami, M. L. V., & Zorzo, A. (2013). Clima Organizacional: percepg¢des e aplicabilidade.
Revista Cientifica da FHO UNIARARAS, 1(2), 38-47.

http://www.uniararas.br/revistacientifica/anteriores-1-2.php

Bel, R. (2010). Leadership and innovation: Learning from the best. Global Business and

Organizational Excellence, 29(2), 47—-60. http://dx.doi.org/10.1002/j0e.20308

Berkhout, A., Hartmann, D., Van Der Duin, P., & Ortt, R. (2006). Innovating the innovation
process. International Journal of Technology Management, 34(3-4), 390-404.

https://www.academia.edu/19310216/Innovating_the innovation_process

Birkinshaw, J. & Mol, M. (2006). How management innovation happens. MIT Sloan
management review, 47(4), 81. Produgdo, 16(2), 258-273.
http://wrap.warwick.ac.uk/4481/1/WRAP_ Mol _birkinshawmolsmr2006.pdf

Bispo, C. A. F. (2006). Um novo modelo de pesquisa de clima
organizacional. Production, 16, 258-273.

https://www.scielo.br/j/prod/a/4Cy7Wz5QsYJrPBnQBWt5R 7x/?format=pdf&lang=pt

Borges-Andrade, J.E., Peixoto, A.L.A., Queiroga, F. & Pérez-Nebra, A. R. (2019).
Adaptation of the Work Design Questionnaire to Brazil. Revista Psicologia
Organizagoes e Trabalho, 19(3), 720-731.

https://dx.doi.org/10.17652/rpot/2019.3.16837

Borsa, J. C., Damasio, B. F., & Bandeira, D. R. (2012). Adaptacao e Validagao de
Instrumentos Psicologicos. Paidéia, 22(53), 423-432.

http://dx.doi.org/10.1590/S0103-863X2012000300014

Brasil. Conselho Nacional de Saude. (2016). Resolugdao n° 510, de 07 de abril de 2016.

Didario Oficial da Republica Federativa do Brasil.



94

Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative Research

in Psychology, 3(2), 77-101. https://doi.org/10.1191/1478088706gp0630a

Brown, T. A. (2006). Confirmatory factor analysis for applied research. The Guilford Press.
Brown, S. & Leigh, T. (1996). A New Look at Psychological Climate and Its Relationship to
Job Involvement. The Journal of applied psychology. 81(4), 358-68.

https://doi.org/10.1037/0021-9010.81.4.358

Bunce, D., & West, M. A. (1995). Self perceptions and perceptions of group climate as
predictors of individual innovation at work. Applied Psychology.: An International

Review, 44(3), 199-215. https://doi.org/10.1111/5.1464-0597.1995.tb01076.x

Burke, W. W. (2011). Organization Change: Theory and Practice. Thousand Oaks: Sage.
Caldwell, D. F., & O’Reilly III, C. A. (2003). The determinants of team-based innovation in
organizations: The role of social in- fluence. Small Group Research, 34(4), 497-517.

https://doi.org/10.1177/1046496403254395

Campbell, J. P., Dunnette, M. D., Lawler, E. E. & Weick, K. E. (1970). Managerial
Behavior, Performance, and Efectiveness. New York, NY: McGraw-Hill.

Casso, A., Zanesco, D., Martins, C. B. & Marietto, M. L. (2019) Capacidade absortiva como
moderadora da relacdo entre inovatividade organizacional e desempenho inovador de
pequenas e médias empresas brasileiras. Interciéncia, 44(1), 15-22.

https://www.redalyc.org/articulo.0a?1d=33957860003

Chan, D. (2014). Multilevel and Aggregation Issues in Climate and Culture Research. In:
Schneider, B. & Barbera, K.M. The Oxford Handbook of Organizational Climate and
Culture. Oxtord University Press.

Charbonnier-Voirin, A., El Akremi, A., & Vandenberghe, C. (2010). A Multilevel Model of

Transformational Leadership and Adaptive Performance and the Moderating Role of



95

Climate for Innovation. Group & Organization Management, 35(6), 699-726.

http://dx.doi.org/10.1177/1059601110390833

Chen, G., Farh, J., Campbell-Bush, E., Wu, Z. & Wu, X. (2013). Teams as Innovative
Systems: Multilevel Motivational Antecedents of Innovation in R&D Teams. Journal

of applied Psychology, 98(6), 1018-1027. https://doi.org/10.1037/a0032663

Coates, M. & Bals, L. (2013). External innovation implementation determinants and
performance measurement: a case study from the pharmaceutical industry.
Technology and Investment, 4(2), 131-143. https://doi.org/10.4236/11.2013.42016

Coda, R, Silva, J. R., Goulart, L. E., Silva, D. D., & Dias, M. (2009, 19-23 Setembro). Nada
mais pratico do que uma boa teoria! Proposi¢do e validagdo de Modelo de Clima
Organizacional. XXXIII Encontro da ANPAD, Sao Paulo, SP, Brasil.

http://www.anpad.org.br/diversos/down_zips/45/GPR1072.pdf

Cohen, J., Cohen, P., West, S.G., & Aiken, L.S. (2002). Applied Multiple
Regression/Correlation Analysis for the Behavioral Sciences. Routledge.

Coveney, B. (2008). Assessing the organisational climate for creativity in a UK Public
Library Service: a case study. Library and Information Research, 32(102), 38-56.

http://dx.doi.org/10.29173/lirg83

Crossan, M. M., & Apaydin, M. (2009). A multi- dimensional framework of organizational
innovation: A systematic review of the literature. Journal of management studies,

47(6), 1154-1191. https://doi.org/10.1111/1.1467-6486.2009.00880.x

Cruz, A. P., Frezatti, F & Bido, D. (2015). Estilo de Lideranca, Controle Gerencial e
Inovacao: Papel das Alavancas de Controle. Revista de Administragdo

Contemporanea, 19(6), 772-794. https://dx.doi.org/10.1590/1982-

7849rac2015150099




96

Curvo, L. D., & Heinzmann, L. M. (2017). Estudo do clima organizacional da secretaria de
gestdo de pessoas de uma universidade federal. Revista Eletronica Cientifica do CRA-

PR-RECC, 4(2), 1-18. http://recc.cra-pr.org.br/index.php/recc/article/view/72

da Costa, S., Paez, D., Gondim, S., Rodriguez, M., Mazzieri, S., Torres, A., Sanchez, F., &
Jiménez, P. (2016). Percepcion de innovacion en las organizaciones. Percepcion de
innovacion en organizaciones de Espana y Latinoamérica. Universitas Psychologica,

15(4), 1-24. http://dx.doi.org/10.11144/Javeriana.upsy15-4.piop

Dackert, I. (2010). The impact of team climate for innovation on well-being and stress in
elderly care. Journal of Nursing Management, 18(3), 302-310.

http://dx.doi.org/10.1111/5.1365-2834.2010.01079.x

Damanpour, F. (2014). Footnotes to research on management innovation. Organization

Studies, 35(9), 1265-1285. https://doi.org/10.1177/0170840614539312

Damanpour, F., & Schneider, M. (2009). Characteristics of innovation and innovation
adoption in public organizations: Assessing the role of managers. Journal of public
administration research and theory, 19(3), 495-522.

https://doi.org/10.1093/jopart/mun021

Damaésio, B. F. (2012). O uso da analise fatorial exploratoria em psicologia. Avaliagdo

Psicologica, 11(2), 213-228. http://pepsic.bvsalud.org/pdf/avp/v11n2/v11n2a07.pdf

De Paula, H., Starling, D., Nascimento, J., & Barbosa, F. (2015). Mensuracao da Inovacao
em Empresas de Base Tecnologica. INMR - Innovation & Management Review, 12(4),

232-253. https://www.revistas.usp.br/rai/article/view/102277

De Winter, J., Dodou, D., & Wieringa, P. A. (2009). Exploratory Factor Analysis With Small
Sample Sizes. Multivariate Behavioral Research, 44(2), 147-181.

http://dx.doi.org/10.1080/00273170902794206




97

Demircioglu, M. A., & Berman, E. (2018). Effects of the Innovation Climate on Turnover
Intention in the Australian Public Service. The American Review of Public

Administration, 49(5), 614-628. http://dx.doi.org/10.1177/0275074018808914

Ehrhart, M. G., Schneider, B. & Macey, W. H. (2014). Organizational Climate and Culture:
An Introduction to Theory, Research, and Practice. Routledge.

Eisinga, R., Grotenhuis, M. & Pelzer, B. (2013). The reliability of a two-item scale: Pearson,
Cronbach, or Spearman-Brown?. International journal of public health. 58(4), 637-
642. https://doi.org/10.1007/s00038-012-0416-3

Ekvall, G. (1996). Organizational climate for creativity and innovation. European Journal of
Work and Organizational Psychology. 5(1), 105—123.

https://doi.org/10.1080/13594329608414845

Espindola, M. B., & Oliveira, A. P. V. D. (2009). Anéalise comportamental: um estudo de
como o comportamento organizacional pode influenciar o clima organizacional de
uma industria. SYNTHESIS Revistal Digital FAPAM, 1(1), 179-200.

https://periodicos.fapam.edu.br/index.php/synthesis/article/view/15

Fabrigar, L. R., Wegener, D. T., MacCallum, R. C., & Strahan, E. J. (1999). Evaluating the
Use of Exploratory Factor Analysis in Psychological Research. Psychological

Methods, 4(3), 272-299. https://doi.org/10.1037/1082-989X.4.3.272

Field, A. (2020) Descobrindo a estatistica usando o SPSS (5 ed.). Porto Alegre: Penso
Figueiredo, M. L. (2017). Clima para criatividade nas organizagdes empresariais: construgao
e validacao de instrumento. Revista Psicologia e Saude, 9(1), 75-91.

https://dx.doi.org/10.20435/pssa.v911.472

Fleishman, E. A. (1953) Leadership Climate, Human Relations Training, and Supervisory
Behavior. Personnel Psychology, 6(2), 205-222.

https://doi.org/10.1111/5.1744-6570.1953.tb01040.x



98

Forehand, G. A. & Gilmer, H. B. (1964). Environmental variation in studies of organizational

behavior. Psychological Bulletin, 62(6), 361-382. https://doi.org/10.1037/h0045960

Foss, N. J., Lyngsie, J., & Zahra, S. A. (2013). The role of external knowledge sources and
organizational design in the process of opportunity exploitation. Strategic

Management Journal, 34(12), 1453-1471. https://doi.org/10.1002/smj.2135

Garcia-Gofii M., Maroto A., & Rubalcaba L. (2007). Innovation and motivation in public
health professionals. Health Policy, 84(2), 344-58.

http://dx.doi.org/10.1016/j.helthpol.2007.05.006

Glick, W. (1985). Conceptualizing and Measuring Organizational and Psychological Climate:
Pitfalls in Multilevel Research. The Academy of Management Review, 10(3), 601-616.

http://dx.doi.org/10.2307/258140

Girardi, L. T. A. (2002). Inovagado e criatividade nas pequenas e médias empresas.
[Dissertagao de Mestrado, Escola Brasileira de Administracdo Publica e de Empresa,
Fundac¢ao Getulio Vargas]. FGV Repositorio Digital.

http://bibliotecadigital.fev.br/dspace/bitstream/handle/10438/8833/1418005.pdf?seque

nce=1
Gomes, F. R. (2002). Clima organizacional: um estudo em uma empresa de
telecomunicagdes. Revista de Administracdao de Empresas, 42(2), 1-9.

https://doi.org/10.1590/S0034-75902002000200009

Gomes, G., Del Pra Machado, D., & Tiago Giotto, O. (2009).0 Que se Produz de
Conhecimento Sobre Inovagao? Uma Breve Andlise das Caracteristicas dos Artigos
de Inovagao Publicados nos Anais do EnANPAD (1997-2009). Revista de Ciéncias
da Administragdo, 11(25), 209-228.

https://www.redalyc.org/comocitar.0a?1d=273520578008




99

Grimaldi, M., Quinto, I., Rippa, P. (2013). Enabling Open Innovation in Small and Medium
Enterprises: A Dynamic Capabilities Approach. Knowledge and Process

Management, 20(4), 199-210. https://doi.org/10.1002/kpm.1423

Hair, J.F., William, B., Babin, B. & Anderson, R.E. (2009) Andlise multivariada de dados.
Porto Alegre: Bookman.

Hammond, M. M., Neff, N. L., Farr, J. L., Schwall, A. R., & Zhao, X. (2011). Predictors of
individual-level innovation at work: A meta-analysis. Psychology of Aesthetics,

Creativity, and the Arts, 5(1), 90-105. http://dx.doi.org/10.1037/a0018556

Hennessey, B. A., & Amabile, T. M. (2010). Creativity. Annual Review of Psychology, 61(1),

569-598. http://dx.doi.org/:10.1146/annurev.psych.093008.100416

Hofmann, D. A., & Stetzer, A. (1996). A cross-level investigation of factors influencing
unsafe behaviors and accidents. Personnel Psychology, 49(2), 307-339.

https://doi.org/10.1111/5.1744-6570.1996.tb01802.x

Hiilsheger, U. R., Anderson, N., & Salgado, J. F. (2009). Team-level predictors of innovation
at work: A comprehensive meta-analysis span- ning three decades of research.
Journal of Applied Psychology, 94(5), 1128—1145.

http://dx.doi.org/10.1037/a0015978

Hunter, S., Bedell, K. & Mumford, M. (2007). Climate for Creativity: A Quantitative
Review. Creativity Research Journal, 19(1), 69-90.

https://doi.org/10.1080/10400410709336883

Inkinen, H.T., Kianto, A., & Vanhala, M. (2015). Knowledge management practices and
innovation performance in Finland. Baltic Journal of Management, 10(4), 432-455.

http://dx.doi.org/10.1108/BJM-10-2014-0178




100

Isaksen, S. G., & Ekvall, G. (2010). Managing for innovation: The two faces of tension in
creative climates. Creativity and Innovation Management, 19(2), 73—-88.

http://dx.doi.org/10.1111/5.1467-8691.2010.00558.x

Jacobson, R.. (1992) The "Austrian" School of Strategy. Academy of Management Review,

17(4), 782-807. https://doi.org/10.5465/amr.1992.4279070

Keller, E. & Aguiar, M. A. F. (2020) Andlise critica teérica da evolugdo do conceito de clima
organizacional. Revista Terra & Cultura: Cadernos de Ensino e Pesquisa, 20(39), 91-

113. http://periodicos.unifil.br/index.php/Revistateste/article/view/1314

King, E., de Chermont, K., West, M., Dawson, J. & Hebl, M. (2007). How innovation can
alleviate negative consequences of demanding work contexts: The influence of
climate for innovation on organizational outcomes. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 80(4), 631-645.

http://dx.doi.org/10.1348/096317906X171145

Kinpara, D.I. & Laros, J.A. (2014). Clima organizacional: analise fatorial confirmatoria de
modelos de mensuragdo concorrentes. Psic.: Teor. e Pesq. [online], 30(1), 111-120.

http://dx.doi.org/10.1590/S0102-37722014000100014.

Kissi, J., Dainty, A. & Liu, A. (2012). Examining middle managers’ influence on innovation
in construction professional services firms. Construction Innovation, 12(1), 11-28.

http://dx.doi.org/10.1108/14714171211197472

Koys, D. & DeCottis, T. (1991). Inductive Measures of Psychological Climate. Human

Relations, 44(3), 265-285. https://doi.org/10.1177/001872679104400304

Kozlowski, S. W., & Doherty, M. L. (1989). Integration of climate and leadership:
Examination of a neglected issue. Journal of Applied Psychology, 74(4), 546—553.

http://dx.doi.org/10.1037/0021-9010.74.4.546




101

Kraft, K. (1990). Are product and process innovations independent of each other?. Applied
Economics, 22(8), 1029-1038. https://doi.org/10.1080/00036849000000132

Kubo, E. K. M., Castro, D. G., Nunes, V. D., & Thiago, F. (2015). Frankenstein ¢ o clima
organizacional: Estudo bibliografico sobre um construto indefinido. Revista
Internacional de Investigacion en Ciencias Sociales, 11(1), 35-54.

https://dx.doi.org/10.18004/riics.2015.julio.35-54

Landis J. R. & Koch, G. G. (1977). The measurement of observer agreement for categorical

data. Biometrics, 33(1), 159-74. https://doi.org/10.2307/2529310

Laros, J. A., & Puente-Palacios, K. E. (2004). Validagdo cruzada de uma escala de clima

organizacional. Estudos de Psicologia, 9(1), 113-119. https://doi.org/10.1590/S1413-

294X2004000100013

Lee, C. S., Chen, Y. C., Tsui, P. L., & Yu, T. H. (2014). Examining the relations between
open innovation climate and job satisfaction with a PLS path model. Quality &

Quantity, 48, 1705-1722. https://doi.org/10.1007/s11135-013-9869-6

Lin, P. C., Ho, H. Y., & Lu, M. H. (2014). Efectos sobre la gestion del conocimiento y la
cultura corporativa en el clima de innovacion organizativa. Revista Internacional de

Sociologia, 72(2), 43-55. http://dx.doi.org/10.3989/ris.2013.08.09

Litwin, G. H., & Stringer, R. A. (1968). Motivation and organizational climate. Cambridge:
Harvard University Press.

Liu, C., Chuang, L., Huang, C., & Tsai, W. (2010). Construction of index weight for
organizational innovation in Taiwanese high-tech enterprises. African Journal of

Business Management, 4(5), 594-598. https://doi.org/10.5897/AJBM.9000147

MacCallum, R. C., Widaman, K. F., Preacher, K. J., & Hong, S. (2001). Sample size in factor
analysis: The role of model error. Multivariate Behavioral Research, 36(4), 611-637.

https://dx.doi.org/10.1207/S15327906MBR3604\_06




102

Machado, D. D. P. N. (2008). Organizacdes inovadoras: estudo dos principais fatores que
compdem um ambiente inovador. Revista Alcance, 15(3), 306-321.

https://www.redalyc.org/articulo.0a?1d=477748629003

Martin-de Castro, G., Delgado-Verde, M., Navas-Lopez, J. E. & Cruz-Gonzalez, J. (2013).
The moderating role of innovation culture in the relationship between knowledge
assets and product innovation. Technological Forecasting and Social Change, 80(2),

351-363. https://dx.doi.org/10.1016/j.techfore.2012.08.012

Martins, M. C. F., Oliveira, B., Silva, C. F., Pereira, K. C., & Sousa, M. R. (2004).
Construcao e validagcao de uma escala de medida de clima organizacional. Revista
Psicologia Organizacoes e Trabalho, Florianopolis, 4(1), 37-60.

http://pepsic.bvsalud.org/pdf/rpot/v4nl/v4nla03.pdf

Menezes, 1.G. (2006). Escala de Intengoes Comportamentais de Comprometimento
Organizacional (EICCO): Concepgado, desenvolvimento, validagdo e padronizagado.
[Dissertagao de Mestrado, Departamento de Psicologia, Universidade Federal da

Bahia]. Teses e Dissertacoes POSPSI. https://pospsi.ufba.br/teses-dissertacoes

Menezes, 1. G., Sampaio, L. R., Gomes, A. C. P., Teixeira, F. S. & Santos, P. S. (2009).
Escala de clima organizacional para organizacdes de saude: desenvolvimento e
estrutura fatorial. Estudos de Psicologia, Campinas, 26(3), 305-316.

https://dx.doi.org/10.1590/50103-166X2009000300004

Menezes, I. G & Gomes, A. C. P. (2010). Clima organizacional: uma revisao historica do
construto. Psicologia em Revista, Belo Horizonte, 16(1), 158-179.

http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1677-

1168201000010001 1 &Ing=pt&tlng=pt




103

Meyer, S. M., & Collier, D. A. (2001). An empirical test of the causal relationships in the
Baldrige Health Care Pilot Criteria. Journal of operations management, 19(4), 403-
426. https://doi.org/10.1016/S0272-6963(01)00053-5

Ministério da Saude. Conselho Nacional de Saude. (2012). Resolugdo n. 466, de 12 de
dezembro de 2012. Aprova diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisas
envolvendo seres humanos. Diario Oficial da Unido.

https://www.inca.gov.br/sites/ufu.sti.inca.local/files//media/document//resolucao-cns-

466-12.pdf

Mohamed, M. A. K. (2002). Assessing determinants of departmen- tal innovation: An
exploratory multi-level approach. Personnel Review, 31(5), 620—641.

https://doi.org/10.1108/00483480210438799

Montes, F. L., Moreno, A. R., & Fernadndez, L. M. (2004). Assessing the organizational
climate and contractual relationship for perceptions of support for innovation.
International Journal of Manpower, 25(2), 167-180.

https://doi.org/10.1108/01437720410535972

Morgeson, F. & Humphrey, S. (2006). The Work Design Questionnaire (WDQ): Developing
and Validating A Comprehensive Measure for Assessing Job Design and the Nature
of Work. The Journal of applied psychology. 91(6), 1321-1339.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.91.6.1321.

Moro, A. B., Balsan, L. A. G., Costa, V. M. F., Lopes, L. F. D. & Schetinger, M. R. C.
(2015). Validagao de um instrumento para medir o clima organizacional entre alunos

de programas de pds-graduacao de uma IES. Revista Eletronica de Educagdo, 9(1),

181-195. http://dx.doi.org/10.14244/198271991007

Najar, T. & Dhaouadi, K. (2020). Chief Executive Officer's traits and open innovation in

small and medium enterprises: the mediating role of innovation climate. Journal of



104

Small Business and Enterprise Development, 27(4), 607-631.

https://dx.doi.org/10.1108/JSBED-04-2020-0109

Nascimento, A. V. (2019). Construgado e evidéncias de validade de uma escala para medir
ambientes organizacionais inovadores. [Dissertagdo de Mestrado, Universidade

Federal da Bahia]. Teses e Dissertagdoes PPGPSI UFBA. https://pospsi.ufba.br/pt-

br/teses-dissertacoes

Nelson, A., Earle, A., Howard-Grenville, J., Haack, J. & Young, D. (2014). Do innovation
measures actually measure innovation? Obliteration, symbolic adoption, and other
finicky challenges in trackin innovation diffusion. Research Policy, 43(6), 927-940.

https://doi.org/10.1016/j.respol.2014.01.010

Neto, A. T. & Teixeira, R. (2011). Mensuragao do grau de inovacao de micro e pequenas
empresas: Estudos em empresas da cadeia téxtil-confeccao em Sergipe. Revista de

Administragdo e Inovagao, 8(3), 205-229. https://dx.doi.org/10.5773/rai.v8i4.894

Nystrom, H. (1990). Organizational innovation. In: West, W.A. & Farr, J.L., Innovation and
Creativity at Work. Chichester Wiley.

Organizagao para Cooperacao e Desenvolvimento Economico [OCDE]. (2006). Manual de
Oslo: proposta de diretrizes para coleta e interpretacdo de dados sobre inovagao

tecnologica. FINEP. http://www.finep.gov.br/images/a-

finep/biblioteca/manual_de_oslo.pdf

Oke, A., Prajogo, D. 1., & Jayaram, J. (2013). Strengthening the Innovation Chain: The Role
of Internal Innovation Climate and Strategic Relationships with Supply Chain
Partners. Journal of Supply Chain Management, 49(4), 43-58.

https://dx.doi.org/10.1111/jscm.1203




105

Oke, A., Walumbwa, F., & Myers, A. (2012). Innovation strategy, HR policy and firms’
revenue growth: The roles of environmental uncertainty and innovation performance.

Decision Sciences, 43(2), 273-302. https://doi.org/10.1111/].1540-5915.2011.00350.x

Oliveira, D. D., Carvalho, R. J., & Rosa, A. C. M. (2012, 1-2 Dezembro). Clima
organizacional: fator de satisfagdo no trabalho e resultados eficazes na organiza¢do
[Anais do Evento]. Simpdsio de Eficiéncia em Gestdo e Tecnologia, Brasil [Evento

Online]. https://www.aedb.br/seget/arquivos/artigos12/37116504.pdf

Oliveira, R. A., Santos, M. J., & Tadeucci, M. D. S. R. (2011). Correlagao entre clima
organizacional e inova¢ao: importancia do gerenciamento de variaveis que
influenciam o ambiente inovativo de uma universidade publica federal. Gestdo &
Regionalidade, 27(81), 87-97.

http://www.spell.org.br/documentos/ver/3350/correlacao-entre-clima-organizacional-

e-inovacao--importancia-do-gerenciamento-de-variaveis-que-influenciam-o-ambiente-

inovativo-de-uma-universidade-publica-federal/i/pt-br

Olsson, A., Paredes, K., Johansson, U., Roese, M. & Ritzén, S. (2019) Organizational climate
for innovation and creativity — a study in Swedish retail organizations. The
International Review of Retail, Distribution and Consumer Research, 29(3), 243-261.

https://dx.doi.org/10.1080/09593969.2019.1598470

Pacico, J. (2015). Como ¢ feito um teste? Producgdo de itens. In C. S. Hutz, D. R. Bandeira, &
C. M. Trentini (Org.), Psicometria [1a ed., Série Avaliacao Psicologica]. Artmed.

Pasquali, L. (2010). Instrumentos psicologicos: manual pratico de elaboragdo. LabPAM;
IBAPP.

Pasquali, L. (2010). Instrumentagdo psicologica: fundamentos e praticas. Artmed.

Patterson, M. G., West, M. A., Shackleton, V. J., Dawson, J. F., Lawthom, R., Maitlis, S.,

Robinson, D.L., & Wallace, A. M. (2005). Validating the Organizational Climate



106

Measure: links to managerial Practices, Productivity and Innovation. Journal of

Organizational Behaviour, 26(4), 379-408. https://doi.org/10.1002/j0b.312

Pinheiro, 1. (2002). Fatores do clima organizacional que sdo motivadores para a inovacao
tecnologica em um centro de tecnologia. REAd (29a ed.), 8(5), 1-22.

http://hdl.handle.net/10183/19603

Popa, S., Soto-Acosta, P. & Martinez-Conesa, 1. (2017) Antecedents, moderators, and
outcomes of innovation climate and open innovation: An empirical study in SMEs.
Technol. Forecast. Soc. Change, 118, 134-142.

https://dx.doi.org/10.1016/j.techfore.2017.02.014

Porter, M. (1998). Criando as Vantagens Competitivas de Amanha. In R. Gibson (Ed.),
Repensando o Futuro. Makron Books.

Powell, B., Mettert, K. Dorsey, C., Weiner, B., Stanick, C., Lengnick-Hall, R., Ehrhart, M.,
Aarons, G., Barwick, M., Damschroder, L. & Lewis, C. (2021). Measures of
organizational culture, organizational climate, and implementation climate in
behavioral health: A systematic review. Implementation Research and Practice, 2, 1-

29. https://dx.doi.org/10.1177/26334895211018862.

Prajogo, D. I., & Ahmed, P. K. (2006). Relationships between innovation stimulus,
innovation capacity, and innovation performance. R&D Management, 36(5), 499-515.

https://dx.doi.org/10.1111/3.1467-9310.2006.00450.x

Prather, C. (2000). Keeping Innovation Alive After the Consultants Leave. Research-
Technology Management, 43(5), 17-22.

https://dx.doi.org/10.1080/08956308.2000.11671376

Procopiuck, M., Costa, L. S., Roglio, K. D. D. & El-Kouba, A. (2009). Avaliacdo do Clima

Organizacional: desenvolvimento de sub-escalas dimensionais € de uma escala global.



107

Revista Eletronica de Gestdo Organizacional, 7(2), 170-191.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7859956

Puente-Palacios, K. E. (2002) Abordagens teodricas e dimensdes empiricas do conceito de
clima organizacional. Revista de Administragado, 37(3), 96-104.

http://www.spell.org.br/documentos/ver/16676/abordagens-teoricas-e-dimensoes-

empiricas-do-conceito-de-clima-organizacional/i/pt-br

Puente-Palacios, K. & Carneiro, B. P. (2005) Adaptacao de uma escala de avaliagdo do clima
social ao contexto de equipes de trabalho. Revista Psicologia, Organizagoes e

Trabalho, 5(1), 45-70. https://periodicos.ufsc.br/index.php/rpot/article/view/7773

Puente-Palacios, K., & Freitas, I. A. D. (2006). Clima organizacional: uma analise de sua
defini¢do e de seus componentes. Organizagoes & Sociedade, 13(38), 45-57.

http://dx.doi.org/10.1590/S1984-92302006000300003

Puente-Palacios, K. E., Pacheco, E. A., & Severino, A. F. (2013). Clima organizacional e
estresse em equipes de trabalho. Revista Psicologia Organizagoes e Trabalho, 13(1),

37-48. http://dx.doi.org/10.1037/t56773-000

Quinello, R. & Nicoletti, J.R. (2009). Inovag¢do operacional. Rio de Janeiro: Brasport.
Raifur, L., & Sousa, A. F. (2016). Impactos do Capital Humano no Desempenho de Pequenas
e Médias Empresas. Revista da Micro e Pequena Empresa, 10(3), 33.

http://dx.doi.org/10.21714/19-82-25372016v10n3p3348

Ramirez, M. F. M., Ostos, J. & Arteaga, A. R. S. (2020). O papel do empoderamento e da
identificacao dos trabalhadores com suas equipes de trabalho para um clima de
inovagdo. Revista de Administra¢do de Empresas, 60(3), 183-194.

https://dx.doi.org/10.1590/50034-759020200302




108

Renwick, P. A. (1975). Perception and management of superior-subordinate conflict.
Organizational Behavior and Human Performance, 13(3), 444—456. https://doi.org/
10.1016/0030-5073(75)90062-8

Rego, A. (2001). Climas éticos organizacionais: Valida¢ao do constructo a dois niveis de
analise. Psicologia: Organizagoes e Trabalho, 1(1), 69- 106.

https://periodicos.ufsc.br/index.php/rpot/article/view/6704

Resende Junior, P., Guimaraes, T., & Bilhim, J. (2013). Escala de orientagdo para inovagao
em organizacdes publicas: estudo exploratério e confirmatorio no Brasil e em
Portugal. INMR - Innovation & Management Review, 10(1), 257-277.

https://doi.org/10.5773/rai.v1il.1111

Ribeiro, P. E. C., Porto, J. B., Puente-Palacios, K., & Resende, M. M. (2016). Clima ético nas
organizagoes: evidéncias de validade de uma escala de medida. Temas em

Psicologia, 24(2), 415-425. https://dx.doi.org/10.9788/TP2016.2-02

Rueda, F. M., Baptista, M. N., Cardoso, H. F., e Raad, A. J. (2013). Psicologia
organizacional: Associagdo entre qualidade de vida e clima organizacional. Encontro
Revista de Psicologia, 16(24), 69-82.

https://revista.pgsskroton.com/index.php/renc/article/view/2456

Rogers, W. M., Schmitt, N., & Mullins, M. E. (2002). Correction for unreliability of
multifactor measures: Comparison of alpha and parallel forms
approaches. Organizational Research Methods, 5(2), 184-199.

https://doi.org/10.1177/1094428102005002004

Rueda, F. M., Santos, A. A., Lima, R. C. (2012) Relagdo entre satisfagdo no trabalho e clima
organizacional: um estudo com trabalhadores. Boletim de psicologia, 62(137), 129-

140. http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0006-

59432012000200003 &Ing=pt&tlng=pt




109

Rueda, F. M. & Santos, A. A. (2012). Construccidn y validacion de una medida de clima
organizacional. Diversitas: Perspectivas en Psicologia, 8(2), 223-

234. http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1794-

99982012000200003&Ing=en&tlng=es

Santos, L. J. D., & Paranhos, M. S. (2017). Os trabalhadores das Equipes de Saude da
Familia no Rio de Janeiro: aspectos da lideranga em pesquisa de clima organizacional.

Ciéncia & Saude Coletiva, 22(3), 759-770. https://doi.org/10.1590/1413-

81232017223.33112016

Santos, P. V. S. (2019). Diagnoéstico do clima organizacional: um estudo de caso em uma
empresa de servigos. Perspectivas Online: Humanas & Sociais Aplicadas, 9(25), 34-

46. https://doi.org/10.25242/887692520191732

Santos, T. C., Rodrigues, M. S., Franga, L. P., Ceratti, B. K. & Meneses, P. M. (2019).
Construcao de uma Escala de Clima Organizacional para uma Organizacao

Publica. Revista Psicologia Organizagoes e Trabalho, 19(3), 713-

719. https://dx.doi.org/10.17652/rpot/2019.3.16709

Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas. (2014). Participagdao das Micro e
Pequenas Empresas na economia brasileira. Sebrae.

https://www.sebrae.com.br/Sebrae/Portal%20Sebrae/Estudos%20e%20Pesquisas/Parti

cipacao%20das%20micro%20e%20pequenas¥%20empresas.pdf

Schein, E. H. (2010). Organizational Culture and Leadership. Jossey-Bass.
Schippers, M. C., West, M. A., Dawson, J. F. (2015). Team reflexivity and innovation: The
moderating role of team context. Journal of Management, 41(3), 769-788.

https://doi.org/10.1177/0149206312441210

Schneider, B. (1975). Organizational Climate: An Essay. Personnel Psychology, 28, 447-479.

https://doi.org/10.1111/5.1744-6570.1975.tb01386.x




110

Schneider, B. (1990). Organizational climate and culture. Jossey-Bass.

Schneider, B., Ehrhart, M. G., & Macey, W. H. (2011). Organizational Climate Research:
Achievements and the Road Ahead. In N. Ashkanasy, C. P. M. Wilderom, & M. F.
Peterson (Ed.), The Handbook of Organizational Culture and Climate (2nd ed., pp.
29-49). SAGE.

Schneider, B, Ehrhart, M. G., & Macey, W. H. (2013). Organizational Climate and Culture.

Annual Review of Psychology, 64, 361-388. https://doi.org/10.1146/annurev-psych-

113011-143809

Schneider, B., Gonzélez-Roma, V., Ostroff, C., & West, M. A. (2017). Organizational
Climate and Culture: Reflections on the History of the Construct in the Journal of
Applied Psychology. Journal of Applied Psychology, 102(3), 468-482.

http://dx.doi.org/10.1037/apl0000090

Schneider, B., & Snyder, R. A. (1975). Some relationships between job satisfaction and
organizational climate. Journal of Applied Psychology, 60(3), 318-328.

https://doi.org/10.1037/h0076756

Schumpeter, J. (1982). 4 teoria do desenvolvimento economico. Abril Cultural.
Scott, S. G., & Bruce, R. A. (1994). Determinants of Innovative Behavior: A Path Model of
Individual Innovation in the Workplace. Academy of Management Journal, 37(3),

580-607. https://dx.doi.org/10.2307/256701

Siegel, S. M., & Kaemmerer, W. F. (1978). Measuring the perceived support for innovation
in organizations. Journal of Applied Psychology, 63(5), 553—-562.

https://dx.doi.org/10.1037/0021-9010.63.5.553

Silva, N. T. D. (2003). Clima organizacional: uma proposta dos fatores a serem utilizados
para avaliagdo do clima de uma institui¢do de ensino superior. [Dissertacao de

Mestrado, Curso de Engenharia de Produgao, Universidade Federal de Santa



111

Catarina]. Repositorio Institucional UFSC.

https://repositorio.ufsc.br/handle/123456789/85479

Somech, A., & Drach-Zahavy, A. (2011). Translating Team Creativity to Innovation
Implementation. Journal of Management, 39(3), 684—708.

https://dx.doi.org/10.1177/0149206310394187

Souza, L. K. (2019). Pesquisa com analise qualitativa de dados: conhecendo a Anélise
Tematica. Arquivos Brasileiros de Psicologia, 71(2), 51-67.

https://dx.doi.org/10.36482/1809-5267.ARBP2019v71i2p.51-67

Souza, T. A., Campos Junior, D. J. & Magalhaes, S. R. (2015). A importancia do clima
organizacional. Revista da Universidade Vale do Rio Verde, 13(1), 315-329.

http://dx.doi.org/10.5892/ruvrd.v13i11.2426

Steele, J., & Murray, M. (2004). Creating, supporting and sustaining a culture of innovation.
Engineering, Construction and Architectural Management, 11(5), 316-322.

https://doi.org/10.1108/09699980410558502

Tabachnick, B., & Fidell, L. (2013). Using multivariate statistics. Pearson Education.

Tagliocolo, C., & Aratjo, G. C. D. (2011, 19-21 Outubro). Clima Organizacional: um estudo
sobre as quatro dimensoes de analise [ Anais do Evento]. Simposio de Exceléncia em
Gestao e Tecnologia/SEGeT, Resende, RJ, Brasil.

https://www.aedb.br/seget/arquivos/artigos07/439 SEGeT%20-

%20Clima%_200rganizacional.pdf

Taylor, C.W. (1972) Climate for Creativity. ElImsford: Pergamon
Toda, F. A., Da Silva, J. F., & da Rocha, A. (2015). Inovacao em organizacdes de ensino:
fatores contribuintes e desempenho. Revista de Administracao FACES Journal, 14(2),

114-129. https://doi.org/10.21714/1984-6975SFACES2015V14N2ART2442




112

Torner, M., Pousette, A., Larsman, P., & Hemlin, S. (2016). Coping With Paradoxical
Demands Through an Organizational Climate of Perceived Organizational Support.
The Journal of Applied Behavioral Science, 53(1), 117-141.

https://doi.org/10.1177/0021886316671577

Van Gundy, A. (1985), Organizational creativity and innovation. In S.G. Isaksen (Ed.),
Frontiers of Creativity Research: Beyond the Basic (pp. 358-79). Bearly.

Veiga, H. M. S., Porto, J. B., & Laboissiere, M. C. (2011). Comportamento pré-ativo nas
organizagoes e sua relacdo com clima organizacional. Contabilidade, Gestdo e

Governanga, 14(2), 98-113. https://www.revistacgg.org/contabil/article/view/263

Vieira, M. P., & Machado, D. D. P. N. (2011). Clima organizacional favoradvel a inova¢do
dentro de uma universidade.: um estudo de caso [ Anais do Evento]. XI Coldquio
Internacional sobre Gestao Universitaria na América do Sul, Florianopolis, SC, Brasil.

http://repositorio.ufsc.br/xmlui/handle/123456789/26138

Villardi, B. Q., Ferraz, V. N., & Dubeux, V. J. C. (2011). Uma metodologia para diagnostico
de clima organizacional: integrando motivos sociais e cultura brasileira com fatores
do ambiente de trabalho do Poder Judiciario. Revista de Administracdo Publica, 45,

304-329. https://doi.org/10.1590/S0034-76122011000200002

Walker, R. (2008). Empirical evaluation of innovation types and organizational and
environmental characteristics: Towards a configuration approach. Journal of Public
Administration Research and Theory, 18(4), 591-615.

https://doi.org/10.1093/jopart/mum026

Weiss, M., Hoegl, M., & Gibbert, M. (2011). Making Virtue of Necessity: The Role of Team
Climate for Innovation in Resource-Constrained Innovation Projects. Journal of

Product Innovation Management, 28(1), 196-207. https://dx.doi.org/10.1111/].1540-

5885.2011.00870.x




113

West, M., & Wallace, M. (1991). Innovation in health care teams. European Journal of

Social Psychology, 21(4),303-315. https://doi.org/10.1002/ejsp.2420210404

West, M. (2002). Sparkling fountains or stagnant ponds: An integrative model of creativity
and innovation implementation in work groups. Applied psychology, 51(3), 355-386.

https://dx.doi.org/10.1111/1464-0597.00951

Wikham, B. & Wikham, W. (2011) Open Innovation Climate Measure: The introduction of a
validated scale. Creativity and Innovation Management, 20(4), 284-295.

https://dx.doi.org/10.1111/1.1467-8691.2011.00611.x

Yammarino, F. & Dansereau, F. Multilevel Issues in Organizational Culture and Climate

Research. In N. Ashkanasy, C. P. M. Wilderom, & M. F Peterson. The Handbook of

Organizational Culture and Climate (2nd ed., pp. 50-76). SAGE.

Yang, Y., & Konrad, A. (2011). Diversity and organizational innovation: The role of
employee involvement. Journal of Organizational Behavior, 32(8), 1062-1083.

https://dx.doi.org/10.1002/j0b.724

Zohar, D. & Luria, G. (2005). A Multilevel Model of Safety Climate: Cross-Level
Relationships Between Organization and Group-Level Climates. Journal of Applied

Psychology, 90(4), 616-628. https://doi.org/10.1037/0021-9010.90.4.616

Zouain, D. M., Rogero, J. R. & Plonski, G. A. (2002, Novembro 6-8). Parque Tecnologico de
Sdo Paulo — construindo um modelo para regioes metropolitanas. XXII Simpdsio de
Gestao da Inovagao Tecnoldgica [Simpodsio], Salvador, BA, Brasil.

http://repositorio.ipen.br/bitstream/handle/123456789/16278/08956.pdf?sequence=1




114

Apéndices

Apéndice A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO

Prezado(a) participante,

Vocé esta sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa que busca compreender a percepgao
de membros de empresas de pequeno e médio porte com relagao aos fatores organizacionais
relacionados a inovagdo. Para isso, este trabalho objetiva construir e validar um instrumento de
medida de clima organizacional com foco em inovagao. Trata-se de uma pesquisa desenvolvida
pela pesquisadora discente do Mestrado do Programa de Pos-graduagdo em Psicologia da

Universidade Federal da Bahia, sob orientacao do Professor Dr. Adriano Peixoto.

As informagoes fornecidas serao tratadas de forma confidencial e sera trabalhado somente com
o conjunto de dados, informacdes pessoais sobre os participantes ndo serdo divulgadas. Os

resultados obtidos serdo utilizados para fins académicos.

Sua participacao ¢ livre e voluntaria, de modo que vocé possui a liberdade para desistir a
qualquer momento. Deve-se considerar, contudo, que ela ¢ muito importante para a execugao
dessa pesquisa. Em caso de duvida, comunique-se com a pesquisadora responsavel, Liz

Martinez, através do e-mail: lizmartinezm@gmail.com

Ao aceitar participar deste estudo, vocé preenchera um questionario composto por questoes

objetivas relacionadas ao tema e questoes sociodemograficas.

( ) Eu, ciente e apos ter lido as informacdes contidas acima, estou de acordo em participar

desta pesquisa.



Apéndice B - Questionario de dados sociodemograficos

Nesta tltima etapa pedimos que forneca dados gerais sobre vocé e sobre a organizagao da
qual faz parte.
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Idade:

Género: ( ) Feminino ( ) Masculino

Estado civil: ( ) Casado(a) ( ) Solteiro(a) ( ) Divorciado(a) ( ) Outros
Escolaridade: ( ) Fundamental ( ) Médio ( ) Técnico ( ) Superior

() P6s Graduagao ( ) Mestrado ( ) Doutorado

Regido de localizacao da organizagdo: ( ) Centro-Oeste ( ) Nordeste ( ) Norte

() Sudeste () Sul

Ramo/Setor da organizacao: ( ) Induastria ( ) Comércio ( ) Servico

Nivel Hierarquico que ocupa: ( ) Diretoria ( ) Geréncia ( ) Supervisao/Coordenacao
( ) Membro de Equipe

Tempo de servico na empresa: ( ) At¢ 1 ano ( )Entre 1 e 3 anos () Entre 3 e 5 anos

( ) Mais de 5 anos
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Apéndice C — Escala de Clima Organizacional com Foco em Inovacio

Essa escala contém um conjunto de afirmacdes relacionadas a aspectos organizacionais.
Marque o nimero que melhor reflete seu grau de concordancia com relagdo as afirmacdes,
sendo que o numero 1 refere-se a menor concordancia (Discordo totalmente) e o numero 5

refere-se a maior concordancia (Concordo Totalmente).

Nem
Com relagdo a organizacao em que Discordo : concordo Concordo
. Discordo Concordo
voceé trabalha... Totalmente Nem Totalmente
discordo

1. Esta organizacao incentiva a busca de
novos conhecimentos que possam ser
aplicados nas atividades de trabalho. 1 2 3 4 5

2. Esta organizacao disponibiliza tempo
para buscar conhecimento para resolucao
de problemas internos. 1 2 3 4 5

3. A flexibilidade dos horarios de trabalho
dessa organizagdo permite o envolvimento
em atividades de aprendizagem. 1 2 3 4 5

4. Esta organizacao possui algum tipo de
programa de incentivo educacional para os
funciondrios. 1 2 3 4 5

5. O desenvolvimento de capital intelectual
(conjunto de conhecimento e informacgdes)
¢ de importancia estratégica para a

vantagem competitiva desta organizagao. 1 2 3 4 5
6. Esta organizagdo incentiva a partilha de
conhecimento entre colegas. 1 2 3 4 5

7. Nesta organizagao, existe a pratica de
conversar em grupo sobre como resolver
os problemas de trabalho. 1 2 3 4 5

8. Nesta organizacao, as informagdes sao
amplamente disseminadas e

compartilhadas. 1 2 3 4 5
9. Esta organizacao mantém canais fisicos
e/ou virtuais para troca de informagdes. 1 2 3 4 5

10. Esta organizagdo incentiva a ajuda
pratica entre funcionarios, permitindo a
melhoria do trabalho. 1 2 3 4 5

11. Esta organizagao disponibiliza as
ferramentas e recursos necessarios a
implementagdo de novas ideias. 1 2 3 4 5




12. A falta de pessoal inibe a inovagao
nesta organizagao.
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13. Esta organizagdo incentiva a utilizagao
do tempo de trabalho para buscar ideias
criativas para o desenvolvimento as
atividades.

14. Esta organizagdo possui recursos
financeiros dedicados a inovagao.

15. Nesta organizacao somos incentivados
a correr riscos para obter bons resultados.

16. Esta organizagdo encoraja estratégias
inovadoras, sabendo que algumas podem
falhar.

17. Nesta organizacao, 0s erros sao
compreendidos como possiveis partes do
processo de trabalho.

18. Nesta organizagao, somos incentivados
a agir com cautela.

19. Esta organizagdo incentiva a busca de
maneiras inovadoras para lidar com
problemas de trabalho.

20. Quando ha necessidade de mudancgas,
esta organizagdo responde de maneira
répida.

21. Quando necessario, esta organizagao
altera procedimentos para atender a novas
demandas.

22. Nesta organizacao, sao implementadas
as sugestoes feitas pelos funciondrios sobre
as atividades de trabalho.

23. As formas de realizacao dos trabalhos
nesta organizagao sao frequentemente
discutidas.

24. Nesta organizacdo, os objetivos
organizacionais sao modificados de acordo
com mudangas das circunstancias do
mercado.

25. Nesta organizac¢ao, a maneira como as
pessoas trabalham pode ser alterada para
melhorar o desempenho.

26. Nesta organizacao, dedica-se tempo
para revisao dos objetivos organizacionais.

27. Nesta organizacao, existe a
possibilidade de mudanga dos processos de
trabalho em caso de necessidade.

28. Nesta organizacao, as pessoas
costumam culpar umas as outras quando os
objetivos de trabalho ndo sdo alcancados.




29. Nesta organizacao, ha troca de
informacdes com relagdo ao trabalho das
equipes.
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30. Nesta organizacdo, as opinides de
diferentes funciondrios sdo consultadas
para resolu¢do de problemas.

31. Nesta organizacao, a contribuicao de
todos € respeitada.

32. Nesta organizacdo, as pessoas tomam
suas proprias decisdes na maior parte do
tempo.

33. Essa organizagao mantém um rigido
controle sobre como as atividades sao
realizadas.

34. Esta organizagao da liberdade aos
funcionarios para decidirem quais métodos
utilizar para a realizacao do trabalho.

35. Esta organizagdo permite aos
funcionarios decidirem, de forma
independente, como conduzir seus
trabalhos.

36. Nesta organizacdo, antes de serem
realizadas alteragdes, as pessoas
envolvidas s3o consultadas.

37. Nesta organizacao, ¢ possivel opinar
sobre decisoes que afetam o trabalho.

38. Os objetivos e metas de trabalho sao
definidos conjuntamente com todos os
envolvidos nessa organizacao.

39. Quando a organizagao necessita tomar
uma decisdo importante, os funcionarios
sdo consultados.




Apéndice D — Escalas de Mensurac¢ao da Inovacao
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Esta etapa contém um conjunto de afirmagdes relacionadas a sua empresa em

comparagao aos principais concorrentes da area/setor. Selecione o numero que melhor reflete

seu grau de concordancia com relacao as afirmagdes, sendo que o nimero 1 refere-se a menor

concordancia (Discordo totalmente) e o nimero 5 refere-se a maior concordancia (Concordo

Totalmente).
Discor Nem Concor

Quando comparada aos principais concorrentes | do Discor |concord |Concor | do

do setor/area... Totalm | do oNem |[do Totalm
ente discordo ente

Esta organizac¢ao tem maior sucesso na

implementagdo de novas ideias para obter

resultados. 1 2 4

Esta organizagdo € considerada inovadora 1 2 4

Quando comparada aos principais concorrentes

do setor/area, as tarefas realizadas nesta

organizagao possuem caracteristicas

inovadoras. 1 2 3 4 5

Esta etapa contém um conjunto de afirmagdes relacionadas a sua empresa. Selecione o

numero que melhor reflete o desempenho da sua organizacdo até agora em relacdo aos

principais concorrentes em sua area (1 = pior da area, 2 = abaixo da média da area, 3 = na

média da area, 4 = acima da média da area, 5 = melhor da area).

. Abaixo |[Na | Acima .

~ o Pior 1 Nao se1
Em relacdo aos principais concorrentes, da da médi |da Melhor Niio se
esta organizagao possui... . média |ada |média |daarea .

area . . . aplica
da 4rea | 4rea |da area

Nivel de inovagdo em produtos ou servigos 1 2 3 4 5 6
Uso de tecnologias inovadoras em novos
produtos ou servigos 1 2 3 4 5 6
Velocidade de desenvolvimento de
produtos ou servigos 1 2 3 4 5 6
Numero de novos produtos ou servigos no
mercado 1 2 3 4 5 6
A velocidade em que novas tecnologias sao
aplicadas aos processos 1 2 3 4 5 6
O grau de mudangas em processos, técnicas
e tecnologias 1 2 3 4 5 6




120

Apéndice E — Entrevista semiestruturada
Dados sociodemograficos:
Porte da empresa:
N° de funcionarios:
Area/Setor da empresa:

Cargo do gestor:

Tempo do gestor na empresa:

O que é inovacao no contexto de uma empresa de pequeno/médio porte?

A sua empresa possui algum indicador de inovacao?

Quais caracteristicas ou dimensodes a sua empresa possui que contribui para que ela seja
inovadora?



