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Resumo

Este artigo, classificado como empirico e descritivo, tem como objetivo principal
identificar quais fatores de clima organizacional sao relevantes para o surgimento e
desenvolvimento da criatividade nas organizacbes brasileiras, e também validar os
construtos que compdem o fenémeno clima organizacional, amparado na teoria de
Ekvall (1996), e criatividade, de acordo com Amabile (1997). Para tanto, foi utilizado
questionario simplificado elaborado por Moultrie e Young (2009), composto de 27
questdes, submetido a 112 respondentes de empresas brasileiras no setor industrial
e de prestagdo de servigos. Da analise estatistica, via SmartPLS 2.0, identificou-se
relagdo positiva entre fatores de clima organizacional e criatividade. Os constructos
préticas de gestdo, recursos e motivagdo organizacional, de Amabile, e ainda atitude
no trabalho, de Ekvall, foram validados como elementos explicativos de criatividade.
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Abstract

This article, classified as empirical and descriptive, aims to identify which
organizational climate factors are relevant to the emergence and development of
creativity in Brazilian organizations, and validate the constructs that comprise the
organizational climate phenomenon, supported by the Ekvall theory (1996), and
creativity, according to Amabile (1997). Therefore, we used simplified questionnaire
prepared by Moultrie and Young (2009), consisting of 27 questions submitted to 112
respondents of Brazilian companies in the industrial and service. Statistical analysis,
via SmartPLS 2.0, it identified a positive relationship between organizational climate
factors and creativity. Constructs “Management Practices”, “Resources” and
“Organizational Motivation” of Amabile and “Attitude at Work” of Ekvallwere validated
as explanatory elements of creativity.

Keywords: Organizational Climate. Creativity. Organizational Motivation.

1 Introducgao

Criatividade organizacional pode ser definida como a criagdo de
valioso e util produto novo, servico, ideia, procedimento ou processo
por individuos trabalhando juntos em um complexo sistema social
(Woodman, Sawyer & Grifin, 1993). Organizagdes e seus membros nao
escaparam ao impacto das mudangas transformacionais. Hit (1975)
afirmou que, para as organizagbes evitarem sua extingdo, devem
se adaptar as mudangas a fim de se tornarem viaveis. Para tanto, é
necessario que todo recurso disponivel, especialmente o criativo — o
humano — se adapte e se transforme.

Ekvall (1996) descreve o clima como um atributo da organizagao,
formado pelos sentimentos, atitudes e comportamentos que caracterizam
unicamente cada organizagao, e existe de maneira independente de
cada ser humano individualmente. O autor desenvolveu um questionario
com 50 perguntas com o intuito de avaliar o clima organizacional, sendo
baseado em 10 fatores: debates, bom humor, confianga, dinamismo,
desafios, liberdade, suporte a novas ideias, aceitagao ao risco, conflitos
e tempo para ideias. Amabile (1997) define criatividade como a produgéao
de algo totalmente novo em resposta a um problema ou necessidade
especifica. Para tanto, parte do individuo, do time, e chega a organizagao
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criativa. Por meio de um questionario com 78 perguntas, avalia o
ambiente e atmosfera para a criatividade organizacional. Para Amabile
(1997), a criatividade é composta e pode ser avaliada a partir de trés
componentes: expertise, motivagao para tarefas e habilidades criativas.
Contudo, a autora também aponta trés elementos organizacionais que
geram impacto na criatividade: recursos, praticas gerenciais € motivagéao
organizacional.

Ao relacionar os dois conceitos, clima organizacional e criatividade,
emerge a pergunta de pesquisa deste trabalho: quais fatores de clima
organizacional sao relevantes para o surgimento e o desenvolvimento da
criatividade nas organizagoes brasileiras? Assim, o objetivo principal dos
autores € identificar os fatores mencionados de clima organizacional que
tenham relagao positiva coma criatividade. Os objetivos especificos séo:
1) validar os construtos e variaveis que compdem clima organizacional,
segundo a teoria de Ekvall (1996), e criatividade, segundo a teoria de
Amabile (1997); e 2) validar o questionario simplificado proposto por
Moultrie e Young (2009) como instrumento para medir clima e criatividade
nas organizagdes, especificamente em realidade brasileira.

Para satisfazer esses objetivos, procedeu-se com uma pesquisa
quantitativa por meio de questionario aplicado a 112 respondentes
pertencentes a empresas, que atuam no Brasil, do segmento industrial
e de servigos. O questionario utilizado é de autoria de Moultrie e
Young (2009), que avalia o desempenho atual das organizagbes em
relacdo ao clima e ambiente organizacional, e a importancia percebida
desses conceitos para a atividade criativa nas organizagdes, por meio
de 27 questdes. Os dados obtidos dos questionarios foram tratados
no programa SmartPLS 2.0, com o objetivo de validar as variaveis e
construtos componentes de clima organizacional e criatividade, bem
como verificar inter-relacao entre esses dois fenbmenos.

Como resultado da pesquisa, observou-se a existéncia de
relagado entre clima organizacional e criatividade, validando a hipotese
proposta nesse artigo. Cinco dos seis constructos foram estaticamente
significantes e o coeficiente de determinagéo final encontrado foi de
26,7%, muito bom para as ciéncias sociais aplicadas.
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As principais contribuigbes deste trabalho dizem respeito a
validagdo da relagéo positiva entre clima organizacional e criatividade,
e a validagao dos construtos praticas de gestdo, recursos e motivagdo
organizacional, presentes na obra de Amabile (1997), e do constructo
atitude no trabalho, presente na obra de Ekvall (1996), como elementos
robustos para explicar criatividade na amostra avaliada. Apenas o
constructo atmosfera de trabalho, de Ekvall, ndo foi validado.

2 Referencial Teoérico

2.1 Clima Organizacional

Ekvall (1996) descreve o clima de organizacdo como uma
caracteristica propria de cada organizagao, formada pelos sentimentos,
atitudes e comportamentos que Ihe sédo proprios e independem das
percepgoes e compreensao dos individuos que formam a organizagéo. O
autor também estabelece distingao entre clima e cultura organizacionais,
sendo o clima uma manifestacdo da cultura propriamente dita. O
autor propde o clima como uma variavel mediadora entre recursos e
resultados, que potencializa, entre outras coisas, inovacgéao, produtividade
e lucratividade, conforme pode ser verificado na figura 1, que representa
a hipdtese de seu trabalho.

Figura 1: Clima Organizacional como Variavel Mediadora
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Pessoas, Conhecimento  Materiais
es  Patentes Produtos
Maguindrio. Fundos.

CL{MA

Psicoldgicos

Efeitos em

Fonte: Adaptado de Ekvall (1996) p. 106.
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Para Ekvall (1996), o clima possui grande impacto sobre as
variaveis dependentes. Mas, como se pode perceber, 0 modelo proposto
pelo autor ndo é tdo simples, pois existem relacbes secundarias, nas
quais os efeitos também produzem reagbes sobre os recursos e o
proprio clima. Em seu questionario de 50 perguntas, Ekvall (1996) se
propde a analisar o clima de uma organizagao a partir de 10 elementos,
identificados por ele na literatura:

1) Desafio: o envolvimento dos colaboradores com os objetivos
corporativos;

2) Liberdade: a independéncia de comportamento;

3) Suporte a ideias: como as novas ideias sao tratadas;

4) Confianca: a satisfagdo emocional nas relagdes;

5) Dinamismo: o ritmo frenético dos acontecimentos;

6) Bomhumor: a espontaneidade e facilidade apresentadas;

7) Debates: o confronto de pontos de vista e conhecimentos;

8) Conflitos: a existéncia de tensbes pessoais € emocionais;

9) Aceitagaoaorisco: tolerancia a incerteza;

10) Tempoparaideias: o tempo para pensar em novas ideias.

~— N~ ~— ~—

A satisfacdo no trabalho é definida por Locke (1976) como um
estado emocional positivo ou de prazer que resulta em uma avaliagcao
positiva de um empregado sobre sua experiéncia no trabalho. A
interpretacédo depende de circunstancias do trabalho: remuneragéo,
promogdes, reconhecimento, beneficios, horas trabalhadas, condi¢des
de desempenho e utilizagdo de conhecimento. Pode produzir um
sentimento de aprovagao, desaprovagao, afeigdo ou antipatia, de forma
a gerar satisfacao ou insatisfagcdo (Muchinski, 2003).

Outra definicdo é a de Tamayo (2001), para quem um trabalho,
para ser considerado satisfatorio, deve oferecer a oportunidade
para a obtengdo das metas do trabalhador. A satisfagdo ainda pode
ser mensurada por fatores intrinsecos e extrinsecos, de natureza
motivacional, sendo demandas e recursos do trabalho respectivamente
(Bakker&Demerouti, 2007).
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Os niveis de satisfagdo sao tradicionalmente investigados pelo
instrumento mais comum, a pesquisa de clima organizacional. A pesquisa
normalmente é realizada por meio de uma enquete com os funcionarios
visando obter uma representacdo da realidade consciente, para
representar um diagndstico sobre a situagéo atual, objetivando levantar
problemas e propor solugdes (Coda, Domingos da Silva, Goulart, Silva
& Dias, 2009). Os autores oferecem uma distingdo tedrica importante:
motivacdo representa a busca pela satisfacdo das necessidades,
enquanto que satisfagdo € a realizagdo dessas necessidades, quase
uma antitese (Coda et al. 2009).

Basicamente, existem trés modelos preponderantes na literatura
quanto a satisfagéo no trabalho: (1) modelos situacionais, que sugerem
que a satisfagéo no trabalho é fungao da posig¢ao hierarquica; (2) modelos
disposicionais, que sugerem que tragos da personalidade dos individuos
podem gerar satisfagéo indistintamente de sua posi¢gédo na organizagao
e; (3) modelos interativos, que sugerem o equilibrio entre o empregado
e 0 ambiente como determinante da satisfagédo (Franek & Vecera, 2008).

Coda et al. (2009) fazem uma comparagao similar a realizada
por Denison e Mishra (1995) mencionando que clima e cultura
organizacional comegam a ter posturas integradoras, havendo uma
diferenciagdo metodoldgica, sendo o clima mais quantitativo e a cultura
mais qualitativa. Afirmam ainda que a cultura e o clima “se referem ao
modo pelo qual os membros de uma organizagéo atribuem sentido ao
ambiente onde atuam”. Ambas tém significados compartilhados e séo a
base para a tomada de decisdes. Os conceitos sdo multidimensionais,
permitindo discorrer sobre diversos climas e culturas dentro de uma
mesma organizagdo. A cultura estd em um maior nivel de abstracao
e o clima deve ser visto como manifestagdo da cultura (Reichers &
Schneider, 1990).

As dimensbes que sdo estudadas em clima organizacional
também variam entre os diversos autores, porém, alguns aspectos sado
comuns: autonomia, estrutura organizacional, recompensas, apoio e
consideragao, calor humano, qualidade da lideranga, cooperagéo entre
equipes e orientagdo para clientes. Comumente, as divergéncias estéao
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baseadas mais nos propdsitos das pesquisas do que em seus construtos
(Patterson et al., 2005).

Clima de trabalho consiste nos comportamentos, sentimentos e
atitudes que distinguem a vida nas organizagdes. Ekvall (1983) afirmou
que cada membro de uma organizag¢ao percebe o clima organizacional e
pode descrevé-lo a luz de sua propria percepgéao. Ele afirma que o clima
organizacional afeta como os membros da organizagdo se comunicam,
solucionam problemas, tomam decisbes, tratam conflitos, aprendem e
se motivam afetando na eficiéncia e produtividade da organizagao. Ele
identificou dez dimensoes relativas ao clima criativo: dinamismo, desafio,
liberdade, confianga e abertura, suporte a ideias, conflito, debate, tempo,
ludicidade/humor e propensao a assumir riscos.

Usando estas dimensdes, Ekvall (1991) elaborou um questionario
demonstrando diferengas significativas entre organizagbes e unidades
dentro de organizagbes relativas ao seu resultado de criatividade. Os
resultados demonstraram que climas mais favoraveis para criatividade
foram encontrados entre empregados de organizag¢des identificadas
como mais inovadoras. Nao foi surpresa descobrir que ambientes
mais opressivos em termos de clima de trabalho eram aqueles cujos
empregados trabalhavam em empresas consideradas estagnadas.

Bruno-Faria, Veiga & Macédo (2008), apds vasta pesquisa
bibliométrica, denotam a relevancia entre a criatividade e o ambiente de
trabalho, estabelecendo um nexo entre o exercicio da criatividade e as
condigbes do ambiente, tornando-se este favoravel ou n&o a criatividade,
bem como ligando também a relagdo entre a criatividade do individuo e
dos grupos aos quais ele se relaciona. Logo, a criatividade pode ser
afetada positiva ou negativamente pelo ambiente e pelas pessoas que
0 compde.

2.2 Criatividade nas organizagoes

Inovacéo e criatividade no trabalho se tornaram determinantes
crescentes de desempenho organizacional, sucesso e sobrevivéncia de
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longo prazo. Pode-se definir criatividade e inovagao no trabalho como
sendo o processo, os resultados e os produtos para se introduzir um
novo e melhor modo de fazer as coisas. Enquanto criatividade tem sido
concebida como a geragao de ideias novas e Uteis, inovagao tem sido
definida como sendo a producgao de ideias criativas, numa primeira etapa,
e sua implementagao, numa segunda etapa (Anderson, Potocnik&Zhou,
2014).

A literatura recente tem mostrado que as fronteiras entre os
dois conceitos ndo sao claras. Por outro lado, alguns estudiosos tém
defendido uma grande diferenga conceitual entre ambas. Autores
argumentam que criatividade ocorre ndo somente nos estagios iniciais
do processo de inovagdo, mas também ocorre num processo ciclico de
geracao e implementacao de ideias. Anderson et al. (2014) afirmam que
criatividade esta relacionada a absoluta novidade, enquanto inovagéao
envolve ideias que sao relativamente novas, ou seja, ideias que foram
adotadas e adaptadas de outras organizagdes, mas que sao novas para
aquela aplicagao.

Criatividade organizacional pode ainda ser definida como a criagéo
por individuos de valioso e util produto novo, servico, ideia, procedimento
ou processo, trabalhando juntos num complexo sistema social
(Woodman, Sawyer &Grifin, 1993). Devido ao fato de que criatividade
se foca na geragao de ideias e inovacao, enfatiza a implementagao de
ideias, criatividade é muitas vezes vista como sendo o primeiro passo da
inovagao. Quando se comparam concepgoes tedricas de criatividade, €
importante, ou mesmo necessario, distinguir panoramas de referéncia
internos e externos. Esta distincdo permite um claro entendimento do
escopo, natureza e limitagdo das teorias consideradas (Stein, 1953).
Algumas perspectivas tedricas influenciadoras e modelos podem ser
descritas sobre criatividade e inovagao.

Teoria da criatividade e inovagao organizacional: A premissa mais
importante é que o ambiente de trabalho impacta na criatividade, afetando
componentes que contribuem para criatividade e que representam a
fonte basica da inovagéo organizacional (Amabile, 1997). Existem trés
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elementos principais que contribuem para criatividade individual ou de
pequenos times: expertise, habilidades criativas e motivagao para tarefas.
Em contraste, os componentes principais de um ambiente trabalho
mais amplo que influencia a criatividade do empregado sdo: motivagcao
organizacional para inovar, recursos (financeiros, disponibilidade de
tempo e recursos de pessoas) e praticas gerenciais, tais como promover
um ambiente de trabalho desafiador e possuir uma lideranga que
encoraja a inovagao.

Perspectiva interacionista da criatividade organizacional: Teoria
que trata criatividade como uma interacdo complexa entre individuos
no seu ambiente de trabalho nos diferentes niveis da organizagao.
Do ponto de vista do individuo, a criatividade resulta de condi¢des
antecedentes, estilo cognitivo, habilidade como pensamento divergente,
personalidade, conhecimento relevante, motivagao, influéncia social e
influéncia contextual. Ao nivel do time de trabalho, criatividade ¢ uma
consequéncia de comportamento criativo do individuo, interacdo entre
grupos de trabalho, caracteristicas dos grupos, processos e influencia
contextual. No nivel organizacional, a criatividade € uma funcdo da
criatividade individual e da criatividade do grupo.

Modelo de agéo de criatividade individual: De acordo com essa
abordagem, existem trés grupos de fatores que podem influenciar
a decisdo de tomar agdes: processos de execucdo, motivacdo e
conhecimento. Este modelo ndo atraiu muita atengdo em pesquisas,
pois o modelo é complexo e dificil de ser aplicado empiricamente.

Teoria dos quatro fatores sobre clima organizacional para Inovagao:
visdo, seguranga participativa, orientagdo para tarefa e suporte para
inovagao (West, 1990).

Teoria da ambidestria: explica o processo de gerenciar conflitos
nos diferentes niveis organizacionais a fim de buscar uma inovacao
bem-sucedida. E a habilidade de gerenciar um complexo e adaptativo
sistema de demandas conflitivas envolvendo diferentes atividades.
E o gerenciamento bem-sucedido da exploragdo focada na criagdo,
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produgéao e implementacao de novos produtos (Bledow, Frese, Anderson,
Erez&Farr, 2009).

Amabile (1997) define criatividade como a criagdo de algo
simplesmente novo, que esteja apropriadamente conectado a algum
problema ou oportunidade existente. A criatividade ocorre na ciéncia, nas
artes, na educagao, nos negocios, enfim, em todos os campos da vida
humana. Ainda segundo a autora, “criatividade € o primeiro passo para
a inovagao, que é a implementagdo bem-sucedida do novo, das ideias
apropriadas”. E, como ndo ha que se pensar em progresso sem inovagao,
a criatividade adquire um papel importante no desenvolvimento.

A conceituacdo de criatividade como o ponto de partida para
inovagao (Amabile, 1997) desmistifica concepgbes do senso comum
que caracterizam o processo criativo como arte, trago da personalidade,
atributo de pessoas criativas ou um bem. A inovagado como a aplicacao
pratica da criatividade a um problema ou oportunidade existente revela-
se um aspecto necessario, mas nao suficiente para a primeira. Essa
definicdo € importante, pois conceitua a criatividade sob aspecto
cientifico e delimita seu papel e relagcdo com a inovacgao.

Figura 2: Impacto do ambiente organizacional na criatividade
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Fonte: Adaptado de Amabile, 1997.
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Para Amabile (1997), a criatividade por ser observada a partir dos
seguintes componentes: expertise, habilidades criativas e a motivagdo
para tarefas. A integragéo desses trés componentes € responsavel pela
genuina criatividade. Logo, o fato de alguém poder e saber fazer algo
aliado a uma motivacgéo intrinseca é o cenario ideal para a criatividade.
Nesse ponto, Amabile (1997) ressalta aspectos internos ou intrinsecos
ao ser humano como componentes do processo criativo. Tais aspectos
humanos séo necessarios, mas nao suficientes.

A componente expertise considera memoria, proficiéncia técnica
e talentos especiais na area de atuacdo. A componente habilidades
criativas considera ser favoravel a novas perspectivas para solucionar
problemas, técnicas de pesquisa e exploracdo de novos caminhos.
Ja a componente motivagédo para tarefas inclui motivacao intrinseca e
extrinseca (estimulada).

Um ambiente marcado pela inovagéo, que disponha de recursos,
motivagdo organizacional e praticas de gestao, influencia a capacidade
criativa dos individuos por si e do time, em que, por sua vez, se for aplicada
a criatividade, pode resultar em inovacao. Ao reconhecer a importancia
do ambiente, Amabile (1997) abre espaco para o debate sobre estimulos
a criatividade e sobre o papel das corporagdes e gestores no processo
criativo e inovador. Esse ponto complementa, de certa forma, o aspecto
humano relatado anteriormente, se mostrando como o componente
extrinseco ao ser humano no processo de motivacao para o surgimento
e desenvolvimento das atividades criativas.

A componente motivagao organizacional é definida pela orientagao
da organizagdo a inovagao, bem como pelo suporte oferecido a esse
processo. Os recursos incluem tudo que a organizagdo dispbe para
agregar ao trabalho inovativo. As praticas de gestdo, por sua vez,
incluem todos os niveis de gestdo da organizagdo, com destaque para
os projetos e departamentos ligados a inovagdo. Muitas empresas
entendem que inovagao nao ocorre sem criatividade. Amabile, Burnside
e Gryskiewicz (1999) afirmaram que criatividade € a fronteira crucial de
processo de inovagao, antes que a inovagao possa ocorrer. As ideias
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criativas devem ser concebidas por individuos e times de tal modo que
podem ser implementadas com sucesso.

Pesquisadores tém tentado entender como fatores associados
com o ambiente de trabalho podem afetar a criatividade do empregado.
Uma lista de atributos foi definida como tendo profunda influéncia na
criatividade do individuo. Ambiente de trabalho € um termo muito
amplo, portanto foram revisados alguns constructos que sao relativos
ao ambiente de trabalho. Sao eles: cultura do pais, ambiente externo,
cultura organizacional, estrutura organizacional, clima organizacional,
espaco fisico, processo, solugdo de problema criativa, técnica De
Bono, investigagao apreciativa, pensamento focado em projeto, sinética
(Synectics), TRIZ e lideranga.

Para aumentar a probabilidade do pensamento criativo com
sucesso, muitas organizagbes adotaram praticas de gestdo que
salientaram métodos criativos e estratégias para ajudar os empregados
a estarem mais engajados no processo criativo. Ekvall (2000) descobriu
que, de fato, as organizagdes podem adotar praticas particulares que
promovem o pensamento criativo. Ele estudou engenheiros e descobriu
que 88% relatou que o uso de grupos de projeto e métodos de melhoria
continua melhoraram a criatividade e 85% indicaram que a aplicagédo de
meétodos criativos de solugao de problemas nas reunides teve resultado
positivo também.

Amabile e Mueller (2000) afirmam que existem fatores que
estimulam a criatividade: liberdade para executar o trabalho, times
de trabalho colaborativos, habilidades diferentes, foco na geracao de
ideias, lideres que encorajam o desenvolvimento de novas ideias, alta
gerencia que incentiva a inovagao por meio de uma visao clara sobre
criatividade e por meio de reconhecimento apropriado ao trabalho
criativo, mecanismos que propiciam o desenvolvimento de novas ideias
e procedimentos que estimulam a troca de ideias pela organizacéo.
Pessoas serdo mais criativas ao se sentirem motivadas por interesse
préprio, por gostar da tarefa, ter satisfagao e pelo desafio da tarefa em si
e nao por conta de motivadores extrinsecos.
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2.3 Desenvolvimento Conceitual e Hipéteses

Os objetivos especificos sado: 1) validar os construtos e variaveis
que compdem o clima organizacional, segundo a teoria de Ekvall
(1996), e criatividade, segundo a teoria de Amabile (1997); 2) validar
o questionario simplificado proposto por Moultrie e Young (2009) como
instrumento para medir clima e criatividade nas organizagdes brasileiras.

Figura 3: Hipotese do estudo

y

r CLIMA \
' ORGANIZACIONAL

L Recursos 1

l Motivacdo Organizacional l

Praticas de Gestdo

Atitude no Trabalho

Atmosfera no Trabalho

H1: Fatores de clima organizacional influenciam a criatividade na
organizacao.

Fonte: Adaptado pelos autores

Moultrie e Young (2009) categorizam o clima organizacional de
Ekvall (1996) a partir de dois construtos: atitude no trabalho e atmosfera
de trabalho. Amabile (1997) caracteriza o ambiente de trabalho a partir
de outros eixos: motivag&o organizacional, recursos e praticas de gestéo.
Ja a criatividade foi conceituada como a produgéo de ideias totalmente
novas em resposta a um problema ou estimulo especifico da atualidade.
Expertise, habilidades criativas e motivagdo para tarefas sao os eixos
sob os quais se constroéi a teoria de criatividade apresentada por Amabile
(1997). A hipotese € uma relagéo positiva entre clima organizacional e
criatividade.
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De acordo com a teoria de Ekvall (1996) e Amabile (1997), foram
identificados dois construtos de primeira ordem: clima organizacional e
criatividade. O construto clima organizacional possui cinco construtos de
segunda ordem: motivagdo organizacional, recursos, praticas de gestéo,
atitude no trabalho e atmosfera no trabalho.

Tabela 1: Tabela de Variaveis

Autor Construtos Fatores Varidvel Relagdo Esperada Varidvel Explicada

Amabile Motivagio Organizacional valor explicito da criatividade MOVE positiva YMOVE
atitude ao risca MOAR positiva YMOAR
orgulho dos empregados MOOE positiva YMOOE

estusiasmo dos empregados MOEE positiva YMOEE

estratégia para o futura MOEF positiva YMOEF

sistema de getdo MOSG positiva YMOSG

Recursos tempo para inovar RETI positiva YRETI
experidneia do staff REES positiva YREES

acesso recursos financeiros RERF positiva YRERF

recursos materiais REAM positiva YRERM

recursas de informagda RERI positiva YRERI

treinamento RETR positiva YRETR

Praticas da Gestdo autanomia em prajetos PGAP positiva YPGAP

perfil dos times PGPT positiva YPGPT

definigio de metas PGDM positiva YPGDM

suparte do supervisor PGSS positiva ¥PGSS

personalidade dos times PGPE positiva YPGPE

Ekvall Atitude no Trabalho desafia AADE positiva YAADE
liberdade AAL positiva YAAL

suporte a ideias AASI positiva YAASI

tomada de risco AATR positiva YAATR

trabalho em equipe AATE positiva YAATE

Atmosfera ne Trabalhe confianca ATCO positiva YATCO

dinamisma ATDI positiva YATDI

humor ATHU positiva YATHU

debates ATDE negativa YATDE

conflitos ATCF positiva YATCF

Fonte: Adaptado pelos autores.

3 Metodologia de pesquisa

O artigo é classificado como empirico e descritivo. Visa testar
as teorias de Amabile (1997) e Ekvall (1996) e inter-relacionar os
dois construtos: criatividade empresarial e clima organizacional
respectivamente. Para a estratégia de pesquisa foi utilizado um
survey, instrumento recomendado para identificar relacionamento
entre construtos e variaveis (Martins, 2007). O clima organizacional foi
mensurado por meio de cinco construtos de segunda ordem: motivagéo,
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recursos, praticas de gestdo, atitude e atmosfera no ambiente de
trabalho.

Apesar da vasta gama de definicbes sobre clima organizacional,
poucas ferramentas confiaveis para mensuracdo estdo disponiveis
(Patterson et al., 2005). Moultrie e Young (2009) desenvolveram um
questionario proprio baseado nas teorias atualmente mais aceitas: Ekvall
(1996) e Amabile (1997). Para a geragéo do questionario de Moultrie e
Young (2009), os conceitos de Ekvall (1996) e Amabile (1997) foram
simplificados, resultando em 17 perguntas para o modelo de Amabile
e 10 para o modelo de Ekvall. Uma outra modificagéo significativa foi
incluida por intermédio da adigdo de pesos (importancia relativa) as
respostas para evitar que todos os construtos fossem considerados, por
exemplo, extremamente importantes.

Os construtos sdo definidos como variaveis latentes e os
indicadores como as variaveis mensuradas. Neste estudo, foram
consideradas 27 variaveis mensuradas por meio de uma escala do
tipo Likert, variando de (1) até (5). O questionario de Moultrie e Young
(2009) possui trés partes: a primeira mede o desempenho atual de uma
variavel, para tanto, descreve duas situa¢des antagdnicas e as coloca
nos extremos da escala de Likert, que varia de 1 a 5; a segunda mede
a importancia percebida da variavel de clima para a criatividade (1 -
muito importante e 5 - pouco importante); a terceira mede a importancia
relativa da variavel no construto, elemento que foi desprezado nessa
pesquisa. Foi realizada validagao do instrumento com 10 respondentes
para assegurar o entendimento da escala e das perguntas, assim como
para validar a confiabilidade do instrumento utilizado para o survey.
Adicionalmente foi realizada a tradugdo do instrumento de pesquisa
da lingua inglesa e ajustado a realidade brasileira (AlImeida& Botelho,
2006).

O processo de amostragem foi realizado por conveniéncia,
utilizando uma empresa do setor financeiro e outra do setor industrial.
Sendo que o survey foi aplicado de forma impressa e eletrénica. Os
respondentes sao funcionarios de empresas que atuam na producao
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industrial e em servigos administrativos e de gestdo, no caso da empresa
do setor financeiro. Dos 112 respondentes, 45 pertencem a instituicdo
financeira e 67 a industria. A coleta de dados ocorreu nos dias 25 de maio
a 10 de junho de 2015. Foi explicado aos respondentes, inicialmente, os
objetivos da pesquisa e seus procedimentos.

Adotou-se o0 modelo de equacdes estruturais por meio do uso
do software estatistico SmartPLS 2.0 (http://www.smartpls.de). A
modelagem de equagdes estruturais € indicada em ciéncias sociais para
a avaliagdo de modelos mais complexos e pouco estudados (Ringle,
Silva & Bido, 2014). Para a relagdo entre os construtos motivagéo,
recursos e praticas de gestao, propostos por Amabile (1997), e atitude e
atmosfera, propostos por Ekvall (1996), e a criatividade, foram analisadas
as validades convergentes (AVE) de cada fator, as cargas fatoriais,
a consisténcia interna mensurada por meio do Alfa de Cronbach, a
significancia estatistica com o teste t, a validade preditiva e o tamanho
do efeito. Para as relagdes entre os construtos de segunda ordem e seus
indicadores, foram avaliadas as analises de redundancia para validade
convergente, analise de colinearidade por meio do fator de inflagdo da
variancia (VIF) e finalmente a significancia e relevancia dos indicadores.

Cada indicador de um modelo formativo que capta um aspecto
especifico do construto, sendo que a combinacéo dos indicadores é que
determina o seu significado. A distingdo entre construtos formativos e
reflexivos implica na utilizagéo de diferentes métodos de analise, uma
vez que a consisténcia interna é inapropriada para construtos formativos,
e as validades convergentes e discriminantes ndo geram significado
(Hair, Hult, Ringle&Sarstedt, 2014).

Dessa forma, sdo recomendados trés passos para avaliar
construtos formativos e decidir quais indicadores devem permanecer:
a) analise da redundancia para validade convergente, para avaliar
a forga do coeficiente de caminho e o coeficiente de determinacéo. A
recomendacao € de que o coeficiente de caminho seja de 0,90 ou ao
menos 0,80 e o coeficiente de determinacao 0,81 e ou ao menos 0,64;
b) analise da colinearidade entre os indicadores, uma vez que os efeitos
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podem aumentar os erros padrao e reduzir as estimagdes para proximas
de zero. A recomendacéo é de que o fator de inflagdo da variancia nao
ultrapasse 5,0; e c) analisar a significancia e a relevancia dos indicadores.
Arecomendagao para esse caso € composta por dois passos pelo menos.
Verifica-se, no primeiro passo, a significancia estatistica (por meio do
teste t) de cada indicador. Havendo significancia, o indicador deve
permanecer no modelo. O segundo passo € complementar ao primeiro
e deve ser realizado para os indicadores que nao foram significativos.
Nesse ultimo caso, se as cargas fatoriais foram superiores a 0,50, os
indicadores devem permanecer no modelo e os demais, retirados (Hairet
al., 2014).

O modelo possui 27 variaveis para a escala que visa mensurar
a criatividade organizacional: seis para mensurar a motivagao, seis
para 0s recursos, cinco para as praticas de gestao, cinco para atitude e
cinco para atmosfera. O modelo é composto por seis construtos e cinco
caminhos estruturais, sendo que cinco desses construtos sao formativos.
Segundo Hair et al. (2014), para o construto formativo com maior nimero
de indicadores, a0 menos dez respondentes sdo necessarios para cada
indicador. No modelo, motivacao tem seis indicadores, portanto a amostra
minima deveria ser de 60 respondentes. O autor ressalta que amostras
pequenas podem afetar as especificagdes do modelo e sua forga (Hairet
al., 2014). A técnica de estimacao utilizada foi a Partial Least Square/
PLS, permitindo que uma amostragem de 112 respondentes produzisse
resultados com significancia confiavel (Chin,Marcolimn&Newsted, 2003).

A especificagdo utilizada no modelo foi do tipo formativa reflexiva.
A decisao pelo tipo ndo apresenta uma rigida distin¢cao entre os tedricos.
A decisao por formativa esta baseada nos construtos de segunda ordem:
motivagao, recursos, praticas de gestao, atitude e atmosfera no trabalho,
que apresentam uma combinagdo de indicadores que podem ser
considerados causas desses construtos (Hairet al., 2014). Finalmente,
na ferramenta SmartPLS 2.0, foram realizados os testes para identificar o
AVE, Coeficientes de Regresséo e Alfa de Cronbach para a criatividade.
Em virtude dos resultados inicias encontrados, foram ajustados os
indicadores, excluindo aqueles que ndo explicaram os fendbmenos
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observados. Com isso, novos testes foram feitos e identificados novo
AVE, Coeficientes de Regressao e Alfa.

4 Resultados

Os procedimentos para tratamento dos dados sdo os descritos na
secdo de métodos e o objetivo é identificar quais dos indicadores
devem permanecer no modelo final. Inicialmente, fora realizado o
primeiro passo, a analise da redundancia para a validade convergente.
Dois construtos foram criados no SmartPLS 2.0, um denominado
formativo e outro denominado reflexivo. Foram incluidos, na sequéncia,
todos os indicadores nos dois construtos, com seus devidos caminhos.
Apos a preparagdo do modelo, foram gerados os algoritmos para o
coeficiente de caminho e de determinagdo. A recomendacédo é de
que o coeficiente de caminho seja ao menos 0,80 e o coeficiente de
determinacao de 0,64. O resultado do modelo foi 1,00 para o coeficiente
de caminho e 1,00 para o de determinacao (Hairet al., 2014).

Figura 4 — Coeficiente de Caminho e Determinagéo

1,000
formativo

reflexixo

Fonte: Elaborado pelos autores (SmartPLS 2.0)
O segundo passo, a analise do fator de inflagdo da variancia

(VIF), consiste em rodar regressdes e verificar a colinearidade entre os
indicadores. O calculo do VIF foi realizado no software SPSS. Todos os
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indicadores apresentaram resultados inferiores a cinco, portanto, todos
devem permanecer no modelo.

O ultimo passo para a avaliagao de construtos formativos
é analisar a significancia e a relevancia dos indicadores. Esse
procedimento é realizado por meio do calculo das estatisticas t de cada
um dos indicadores, assim como suas cargas fatoriais. Se o teste tindicar
significancia o indicador é relevante e deve ser mantido no construto.
Caso o teste t ndo indique significancia, mas a carga fatorial for elevada
(maior do que 0,5), o indicador deve permanecer no construto. Todos
os 17 indicadores pertencentes aos cinco construtos permaneceram no
modelo.

4.1 Modelo Completo

O poder explicativo inicial do modelo é bem satisfatério para as
Ciéncias Sociais Aplicadas, da ordem de 0,3068 para a criatividade,
conforme apresentado na Tabela 2.

Foram avaliadas as validades convergentes da criatividade. Foram
excluidas variaveis que apresentaram baixas cargas, sendo assim
eliminadas as variaveis que nao explicavam o fendmeno observado.
Em criatividade permaneceram YAADE (desafio); YAALI (liberdade);
YAASI (suporte a ideias); YATCF (conflitos); YATCO (confianga); YATDE
(debates); YATDI (dinamismo); YPGPT (perfil dos times); YPGSS
(suporte do supervisor) e YRETR (treinamento).

Importante notar que, segundo a opinido dos respondentes, para
que a criatividade ocorra nas organizagoes, trés fatores de atitude no
frabalho estiveram presentes (desafio, liberdade e suporte a ideias),
quatro fatores da atmosfera (conflitos, confianga, debates e dinamismo),
dois fatores de préaticas de gestdo (perfil dos times e suporte do
supervisor), um de recursos (treinamento) e nenhum fator quanto a
motivagdo organizacional.

A validade convergente final (AVE) demonstra a porgdo dos
dados que é explicada por cada um dos constructos. Para criatividade,
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a validade AVE cresceu de 0,3068 para 0,5073. O Alfa de Cronbach foi
avaliado para verificar a consisténcia interna do modelo.

Tabela 2: Tabela de AVE, Alfas e Confiabilidade Composta

Confiabilidade
AVE Composta R Quadrado | Alfa de Cronbach
CRIATIVIDADE - Inicial | 0,306831 | 0,9155 0,302693 0,904394
CRIATIVIDADE - Final | 0,507283 | 0,911 0,26692 0,891946

Fonte: Adaptado pelos autores.

Com esse ajuste, foi possivel identificar 26,7% de poder explicativo
no modelo. O Teste t encontrou significancia. A figura 5 mostra o modelo
de mensuragdo estrutural, enquanto a figura 6 mostra o resultado do
Teste t. O coeficiente de determinagdo de Pearson indica a qualidade
do modelo ajustado. O valor de 26,7% indica que o modelo tem boa
qualidade preditiva. Os testes apontaram significancia estatisticaa 1% e
5% (2,097 para motivagéo; 4,074 para recursos; 10,768 para praticas de
gestédo; e 1,804 para atitude).

Finalmente, foram calculados as validades preditivas e o tamanho
do efeito. Validade preditiva avalia a precisdo do modelo ajustado e o
tamanho do efeito avalia quanto cada constructo € util para o ajuste do
modelo. Para serem satisfatorios, a validade preditiva deve apresentar
valores maiores do que zero e os tamanhos dos efeitos sdo considerados
pequenos (0,02), médios (0,15) ou grandes (0,35) (Ringle et al., 2014).
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Figura 5: Modelo de Mensuracéo Estrutural
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Fonte: Adaptado pelos autores.

Figura 6: Teste t
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Os resultados consolidados de validade preditiva para criatividade
foram de 0,104, e os de tamanho de efeito foram de 0,400. Os coeficientes
de caminho resultantes foram positivos para todos os construtos de
segunda ordem e estatisticamente significantes para quatro deles
(excecgao a atmosfera) suportando a hipétese da pesquisa de que o clima
organizacional influéncia positivamente na criatividade empresarial.

5 Discussao

Apos as andlises estatisticas baseadas no questionario
simplificado de Moultrie e Young (2009), pode-se notar que as cargas
fatoriais sustentaram o constructo de Ekvall proposto por Moultrie e
Young (2009), atitude no trabalho, assim como os constructos propostos
por Amabil, recursos, praticas gerenciais e motivagdo organizacional.
Esse resultado permitiu segregar os construtos e validar as proposi¢des
dos autores.

Apesar de todos os indicadores serem identificados e segregados,
o teste de significancia indicou que apenas o construto atmosfera de
trabalho foi insignificante — menor de 5% — para explicar a criatividade
na amostra pesquisada. O modelo estatistico permitiu identificar 26,7%
de poder explicativo, 0 que se revela relevante nas ciéncias sociais
explicadas.

Apesar dos objetivos propostos por Moultrie e Young (2009) serem
distintos dos propostos no presente estudo, uma vez que, avaliaram
diferentes indUstrias e visaram identificar quais construtos seriam
mais relevantes para a industria considerada criativa, em um dos seus
objetivos, ambos estudos chegam as mesmas conclusbes, que 0s
modelos dominantes propostos por Amabile (1997) e Ekvall (1996) estéao
relacionados e podem ser considerados para explicar a relagao entre
criatividade e clima organizacional. Apesar dos construtos propostos
pelos dois autores serem distintos, o modelo tedérico demonstrou
significancia estatistica e poder explicativo para a relagao avaliada.

238 Rev. Ciénc. Admin., Fortaleza, v. 23, n. 1, p. 217-244, jan./abr. 2017



A psicodindmica do trabalho nas fases do capitalismo: analise comparativa do taylorismo-fordismo e do toyotismo
nos contextos do capitalismo burocratico e do capitalismo flexivel

Para a realidade brasileira, na amostra estudada, os respondentes
indicaram que os desafios, a liberdade de atuacdo, o suporte a novas
ideias, os conflitos, a confianca depositada, os debates internos e o
dinamismo sao os fatores relevantes para que uma organizagéo possa
ser criativa. Além disso, o perfil dos funcionarios, o suporte da lideranca
e os treinamentos também podem suportar a criatividade organizacional.
Em contrapartida, a tomada de risco, o trabalho em equipe, o humor, a
autonomia, a definicdo de metas, a personalidade dos times, a alocagéo
de tempo, a experiéncia e os recursos financeiros e de informacdo nao
foram considerados relevantes para que uma organizagdo exerga a
criatividade.

Essas respostas indicam algumas peculiaridades importantes
para a realidade das empresas brasileiras e podem ser consideradas
importantes para pesquisas futuras. Evidentemente o objetivo do
presente estudo nao é explorar cada um dos fatores e aprofundar os
debates, mas indicar quais fatores sao os mais relevantes, entretanto,
algumas consideragbes preliminares podem ser feitas. Observa-se
que as atitudes individuais sdo consideradas relevantes, enquanto a
disponibilidade de recursos (de tempo, financeiros ou de informagdes),
ndo sao fatores indicados como principais para a criatividade
organizacional. O suporte das ideias e da gestdao parecem ser mais
relevantes do que a disponibilidade de recursos, assim como o conflito,
um traco amplamente difundido na literatura como uma atitude néao
desejada na sociedade brasileira, surge como algo reconhecido pelos
empregados das empresas estudadas como um fator positivo para a
criatividade, permitindo emergir uma questdo ndo estudada, a das
pressdes cotidianas como um eventual facilitador para a criatividade,
sendo esta uma possibilidade de estudos futuros.

Outro ponto que chama a atengao é que a atmosfera organizacional
se mostrou estatisticamente insignificante para explicar a criatividade nas
organizagdes, assim como nenhum fator da motivagao organizacional
permaneceu no modelo. Como contribuicdo pratica, as empresas
investem fortemente na motivacdo dos empregados fomentando sua
confianga, dinamismo, orgulho e entusiasmo, contudo, tais fatores néao
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puderam ser considerados como essenciais para o desenvolvimento de
novas ideias. Tal resultado, em contraste com o senso comum, indica
que a atmosfera e a motivagdo nao sido consideradas determinantes
para alcangar as metas esperadas, porém, em hipotese alguma podem
ser descartadas como fatores empresariais ndo importantes.

Finalmente, os construtos mais significativos foram a atitude
e praticas de gestdo. Sendo os recursos e a atmosfera pouco ou néao
importantes para a criatividade empresarial. Esses resultados ampliam
o debate atual, indicam que os empregados consideram, em alguma
medida, que a criatividade n&o depende em alguma escala, além do que
pode ser oferecido pelas organizagdes, mas como algo que depende de
cadaindividuo. Evidentemente, ndo se descarta o papel fundamental das
organizagdes como facilitadoras da criatividade, contudo, os resultados
indicam um balango entre as caracteristicas pessoais e do ambiente,
sugerindo uma interdependéncia desses fatores.

6 Conclusao

O objetivo principal da pesquisa foi identificar fatores de clima
organizacional relevantes para o surgimento e desenvolvimento da
criatividade em organizagodes brasileiras. Os objetivos especificos foram:
validar os construtos e variaveis que compdem clima organizacional,
segundo a teoria de Ekvall (1996), e criatividade, segundo a teoria de
Amabile (1997); validar o questionario simplificado proposto por Moultrie
e Young (2009) como instrumento para medir clima e criatividade nas
organizagodes, especificamente na realidade brasileira.

Em relacdo aos objetivos acima, constatou-se relagdo positiva
entre fatores de clima organizacional e criatividade, satisfazendo o
objetivo geral desta pesquisa. Quanto aos objetivos especificos, foi
possivel validar cinco dos seis constructos: praticas de gestédo, recursos
€ motivagdo organizacional, de Amabile, e atitude no trabalho, de Ekvall.

Quanto as limitagbes desse estudo, como mencionado por Franek
e Vecera, (2008), os modelos propostos por Ekvall e por Amabile
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poderiam ser caracterizados como disposicionais ou interativos. Segundo
os autores, o modelo situacional também poderia ser considerado para
a satisfagdo no trabalho. As pesquisas de clima também podem ter
seus resultados influenciados pelo seu proposito, seu objetivo, viciando
potencialmente as respostas dos individuos que 14 atuam e podem sentir
algum tipo de constrangimento, fato comum nesse tipo de pesquisa
(Patterson et al. 2005).

A amostra estudada pode conter vieses em fungdo de suas
caracteristicas e de ser ndo probabilistica, realizada por conveniéncia
em estudo de casos. Por fim, o modelo proposto por Moultrie e Young
(2009) é uma simplificagdo dos modelos originais de Amabile (1997) e
Ekvall (1996). Tal simplificacdo pode ter afetado os resultados, uma vez
que, das 128 perguntas dos questionarios originais, sao utilizadas 27,
potencialmente impactando os resultados obtidos. Vale ressaltar que as
cargas fatoriais encontradas foram satisfatorias, justificando, em parte,
o0 modelo proposto.

Quanto as conclusdes, os constructos de Amabile (1997) praticas
de gestéo, recursos e motivagdo organizacional, e o constructo de Ekvall
(1996), atitude no trabalho demonstraram significaAncia para explicar
criatividade a 5%. Apenas o constructo de Ekvall (1996), atmosfera do
tfrabalho. ndo demonstrou significancia para explicar criatividade na
amostra pesquisada.

A proposta de Ekvall € medir os recursos empresariais e seus
impactos na inovagédo. Para tanto, utiliza-se dos fatores de clima
organizacional como variavel mediadora para “fomentar” a inovagao
nas organizagoes. Isso posto, pode-se considerar que ainda ha um
longo caminho para que se possa compreender as relagdes entre clima
organizacional e criatividade.

Sendo o clima apenas um dos fatores que pode influenciar
a inovagao, a proposicdo de Amabile pode se mostrar mais alinhada
com a hipétese deste estudo, podendo resultar em uma nova pesquisa
buscando validar a hipétese de que o ambiente de trabalho influencia a
criatividade diretamente.
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