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Resumo

Existem evidéncias de que as praticas de gestdo de recursos humanos sio um importante
preditor da performance organizacional, mais concretamente do comportamento organizacional
inovador. O comportamento inovador tem sido estudado através de varias perspectivas, mas a
informacao é escassa no que diz respeito aos processos individuais subjacentes a esta relagio. O
interesse da presente investigacao assenta no estudo da importancia da influéncia do bem-estar
psicolégico neste processo. Assim, usando uma amostra constituida por 130 participantes de uma
area nao operacional de uma empresa e através de uma abordagem quantitativa e de cariz
exploratorio, foi constituido um modelo de estudo onde se analisa o impacto da flexibilidade
funcional, do clima organizacional de inovacdo e da cultura de inovagdo no comportamento
inovador, sob moderagao do bem-estar psicologico, usando o método de regressao linear para a

testagem das hipoteses.

Os resultados confirmam que as praticas de gestao de recursos humanos, nomeadamente
a flexibilidade funcional, o clima e a cultura se assumem de facto, como importantes preditores
do comportamento organizacional inovador. Contudo, o efeito de moderacio do bem-estar
psicologico nao pode ser sustentado na sua totalidade, em virtude de os resultados encontrados
nao serem inequivocos para todas as praticas de GRH analisadas. Foi igualmente verificado que
todas as praticas em estudo se encontram correlacionadas entre si e que o BEP se encontra

associado as mesmas.

Palavras-Chave: Praticas GRH, Comportamento Organizacional Inovador, Bem-Estar

Psicolégico
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Abstract

Several available evidence suggest that human resource management practices are an
important predictor of organizational performance, mainly of innovative work behaviour.
Innovative behaviour has been studied through several perspectives. However, there exists a lack
of information regarding the individual processes underlying this relationship. Investigating the
importance of the influence of psychological well-being in this process is the main interest of this
investigation. Therefore, using a 130 subject sample of a non-operational area of a company and
through a quantitative and exploratory approach, a linear regression was executed testing a model
that analyzes the impact of functional flexibility, organizational innovative climate and culture on
innovative behaviour, investigating as well the possible moderating impact of psychological well-

being.

Results reveal that human resource management practices (in particular functional
flexibility, innovation climate and culture) are in fact important predictors of innovative work
behaviour. However, the moderator effect of psychological well-being isn’t clearly confirmed,
with found results not being clear for all the discussed practices. Moreover, it was found that

every practice in the present study is correlated with the other practices and with the PWB.

Key-words: HRM Practices, Innovative Work Behaviour, Psychological Well-Being
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INTRODUCAO

Num mundo cada vez mais globalizado e onde a competitividade assume propor¢des
inimaginaveis, sao cada vez maiores e mais complexos os desafios que se colocam as
organizagoes, forcando-as a adoptarem novas estratégias de gestdo e negdcio - mais criativas e
inovadoras - ndo apenas no que diz respeito as praticas de gestdo do capital humano, mas
principalmente no que respeita a qualidade, sofistica¢ao, diferenciacdo e inovagao dos produtos e
servicos oferecidos pelas mesmas. Para a promogdao dessa competitividade, sao obrigadas a
repensar as suas estratégias, tentando proporcionar aos seus colaboradores as condigdes
necessarias para que a criatividade possa emergir, originando assim o aparecimento de novas
tecnologias e acentuando a diferenciacio pela inovagao. Neil (2002) afirma que a inovagao se
tornou o maior motor de sucesso empresarial, num espectro cada vez mais amplo de sectores de
actividade, nao se encontrando apenas confinado ao sector industrial. Para além da inovagao, a
globalizagao, evolugdo tecnoldgica, crescente exigéncia de novos produtos e servicos e a
crescente competitividade do mercado, obrigaram, também as organizagdes, a uma nova
adaptacdo, tendo que se tornar cada vez mais flexiveis e repensar as condi¢oes de trabalho dos
seus colaboradores e o tipo de tarefas que lhes sdo atribuidas, ou seja, as suas praticas de gestao
de recursos humanos. De facto, existem evidéncias de que as praticas de GRH sao um
importante preditor da performance organizacional, mais propriamente da inovagdo
organizacional (Shipton, West, Dawson, Birdi, Patterson, 2006).

O comportamento organizacional inovador tem vindo a ser analisado sob duas
perspectivas: das caracteristicas do trabalho e das praticas organizacionais que promovem a
oportunidade e a motivagao para que este tipo de comportamento se revele (Dorenbosch et al.,
2005). Kelliher e Riley (2003), através de quatro estudos de caso, encontraram evidéncias de que
empregados viram aumentar a sua satisfagao no trabalho devido a uma das politicas de recursos
humanos: a flexibilidade funcional. Dorenbosch et al. (2005), verificaram que quanto mais tempo
os colaboradores permanecerem na mesma fungao e realizarem as mesmas tarefas, menor sera a
sua propensao para a inovacao. Sendo a criatividade o ponto de partida para a inovagao, serd que
as empresas apenas necessitam de recrutar individuos criativos para as suas fileiras? Esta ideia, de
acordo com Oldham e Cummings (1997), nido podia estar mais errada. Por mais criativos que
possam ser os seus colaboradores, a criatividade nao emerge automaticamente, ou seja, ¢
necessario que as empresas proporcionem estruturas e se posicionem em ambientes onde esse
potencial possa ser estimulado, para posteriormente serem recolhidos os dividendos do
comportamento inovador que resulta nas desejaveis e tao essenciais melhorias ao nivel dos

processos, produtos e servicos. Vamos, entao, ao encontro do principio enunciado por Axell
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(2000), de que o comportamento inovador ndo se encontra confinado, exclusivamente, a
criatividade per se, mas também, a caracteristicas organizacionais especificas e a forma como estas
sao percebidas pelos individuos. O desafio para as organizacbes que pretendam promover a
inovagao, nao ¢ apenas seleccionarem, desenvolverem, estimularem e motivarem os individuos
capazes de gerar ideias mas, também, proporcionar um clima que simultaneamente funcione
como suporte e sirva de estimulo para que os individuos ou grupos possam inovar. Esse clima
caracterfstico de empresas inovadoras envolve os seus colaboradores na participagio em
actividades de melhoria, aposta na sua formacao continua e funciona através de um sistema de
recompensas, entre outras (Isaksen & Lauer, 2002).

Contudo, o comportamento inovador nao se encontra apenas dependente de factores
internos a organizagdo, mas também externos ou seja, da sua cultura envolvente. Ambientes
externos que favorecam mudangas e que potenciem o caos interno, em organizagées com climas
para a inovagdo, faz com que as mesmas sejam mais propensas ao SuCEssO, Uma Vvez que
envolvem os seus recursos humanos na geragdo de solugoes rapidas e eficazes, em problemas
inéditos e estratégicos sobre o futuro da organizagao. Day e Bedeian (1991) cit. por Patterson et
al. (2005) verificaram que os colaboradores tém uma melhor performance (segundo relatos dos
seus supervisores) em climas organizacionais que sao percebidos pelos mesmos como sendo
estruturados e que fornecem apoio e suporte a assunc¢ao de riscos. Torna-se, também, necessario
entender até que ponto os factores individuais, tdo proprios, subjectivos e caracteristicos de cada
ser humano influem no tipo de postura adaptada em contexto de trabalho. E baseado neste
principio e no facto de o comportamento inovador ter sido apenas analisado sob duas
perspectivas: das caracteristicas do trabalho e das praticas organizacionais, que este estudo é
pertinente, explorando, igualmente, os aspectos psicossociais e individuais, bem como as
dimensoes da sua actuagao no contexto organizacional. Para tal, analisa a temdtica do bem-estar
psicologico — como um agregado familiar e profissional — e pretende verificar a forma como este
¢ influenciado pelas praticas de gestao de recursos humanos e em que medida este se pode
assumir como influenciador, ou nao, do comportamento inovador dos individuos nas
organizagoes. No fundo, serda que o bem-estar psicolégico se assume como uma variavel
moderadora das praticas de GRH e o comportamento inovador, aumentando ou diminuindo o
efeito das praticas de GRH no comportamento inovador dos individuos?

Desta forma, foi construido o seguinte modelo de analise:
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Bem-Estar Psicoldgico

Praticas de GRH Resultados Organizacionais

|
Flexibilidade Funcional [

Comportamento Inovador

]
Clima Organizacional [

|
Cultura Organizacional , \

Figura I Modelo de analise em estudo

INOVACAO

Apesar de a inovagao ser um conceito que gera consenso no que a sua utilidade diz
respeito, 0 mesmo nao se verifica quanto a sua definicio. De acordo com Dorenbosch, Van
Engen e Verhagen (2005), nao existe até hoje na literatura uma definicdo consensual para este
conceito, embora a mais aceite seja a proposta por West e Farr (1990), que afirmam que a
inovagao ¢é a introdu¢dao e aplicagdo (de forma intencional) - dentro de um papel, grupo ou
organizacao - de novas ideias, processos, produtos ou procedimentos, destinados ao beneficio
individual ou da organizacao.

Tal facto deve-se a multiplicidade de formas que a inovagao pode assumir. Boer e During
(2001), especificam trés tipos de inovagao:

e Inovacio de produtos — que culmina no desenvolvimento de novos produtos e/ou

Servicos;

e Inovagio de processos — que se reflecte numa diferente producio de setvicos e/ou
tecnologias;

e Inovagao organizacional — através da qual sao criadas novas formas de actuagdo ou de
gestao da organizagao.

Implicito a todo e qualquer tipo de comportamento inovador esta a nog¢ao de os
colaboradores de uma empresa fazerem, de uma forma voluntaria, mais ou de forma diferente do
que lhes ¢ exigido, sendo proactivos na procura de novas solu¢oes. Esta estratégia podera passar
nomeadamente, por melhorar a sua forma de trabalhar, por uma maior comunica¢ao com os seus
colegas, pelo uso de computadores e novas tecnologias e pelo desenvolvimento de novos
produtos e servigos.

Associado ao conceito de inovagao, surgem muitas vezes os conceitos de criatividade e

invencao que, embora se encontrem relacionados, nao se podem afirmar como sendo sinénimos
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de inovagdo. Ao passo que a criatividade é geralmente referenciada como a geracao de novas
ideias e é mormente estudada a nivel individual, a inovag¢io é tida como a introducio e
implementacio de novas ideias, estudada ao nivel de equipas de trabalho e organizacional
(Binnewies, Ohly & Sonnentag, 2007). Segundo Gilmartin (1999), criatividade ¢ a producao de
novas ideias, aplicaveis e uteis, por um individuo ou equipa de trabalho. Para o mesmo autor,
inovagao organizacional ¢ a implementacdo bem sucedida de ideias criativas numa organizagao,
que resulta num sucesso organizacional duradouro. Para Amabile (1988), criatividade ¢é a
producgao de novas ideias uteis em qualquer dominio, por um individuo ou por um pequeno
grupo de individuos que trabalham em conjunto. Por sua vez, inovacao é definida como sendo a
implementagao e adopgao dessas ideias numa organizagao. A criatividade é entdo, o pilar sobre o
qual assenta a invengdo e consequentemente, a inovagao. Por sua vez, a invenc¢ao ¢ definida por
Piteira (2003) como a cria¢ao ou descoberta de uma nova ideia, esquema ou modelo de um novo
produto, processo ou sistema, podendo ou nio tomar expressao comercial. Como podemos

verificar, para inovar nem sempre é necessario inventar algo novo ou ter uma boa ideia.

Comportamento Inovador

Janssen (2000), concebe o comportamento inovador como um ciclo constituido por trés
partes interligadas: a geragao da ideia, a promogao da ideia e a realizagio da mesma. A primeira
fase - geracdo da ideia - consiste na produgao de novas e uteis ideias que sejam aplicaveis em
qualquer dominio, sendo que problemas, incongruéncias e descontinuidades fazem parte do
“rastilho” que despoleta este ciclo. A fase intermédia, a promog¢ao da ideia, consiste na sua
promogao aos potenciais aliados ou seja, o trabalhador deve promové-la incentivando os amigos,
colegas, chefias ou patrocinadores para que estes a passem também a suportar e
consequentemente, proporcionem o suporte necessario para a terceira e ultima fase, a sua
implementagdo. Esta consiste na realizagdo da ideia, produzindo um modelo ou protétipo de
inovagao que pode ser aplicado e experienciado na sua func¢ao ou num qualquer sector da
organizac¢ao. Com base em estudos de Janssen, Schoonebeek e van Looy (1997), Dorenbosch et
al. (2005) elaboraram um modelo de comportamento inovador, esquematizado na Figura 2, que

assenta em quatro estadios.
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/" Reconhecimento = . Promocdo de Realizacdo de
Geragdo de Ideias .
do Problema ILEED Ideias

Comportamento
Criativo

Figura 2. Quatro Estadios do Comportamento Inovador (Dorenbosch et al., 2005)

Assim, concluimos que os dois primeiros passos do comportamento inovador —
reconhecimento do problema e geracao de ideias — referem-se ao conceito de comportamento
criativo, em que os sujeitos, ao identificarem um problema, iniciam o processo de geracdo de uma
nova ideia para solucionarem o mesmo e os dois ultimos passos, a promo¢ao de ideias e a
realizagdo das mesmas, integram-se no conceito de implementacao, em que os individuos

promovem a ideia junto de colegas e/ou superiores para que estes possam ajudar a sua realizacio.

Caracteristicas Pessoais dos Individuos com Comportamento Criativo

A criatividade dos individuos esta altamente dependente das suas caracteristicas pessoais,
que podem ser impulsionadoras ou inibidoras do comportamento criativo. Amabile (1988), apds
ter realizado estudos em que recorreu a técnica de entrevista a colaboradores, verificou que as
impulsionadoras se referem ndo apenas a caracteristicas de indole psicologica - tais como a
persisténcia, a energia, a honestidade intelectual, a curiosidade, a auto-motivagdo, o
compromisso/envolvimento com a ideia - mas também de indole cognitiva, como as ticticas
utilizadas para pensar de forma criativa, a competéncia numa area especifica e a orientagao para o
risco ou seja, uma forma de o colaborador se sentir atraido apenas pelo desafio de fazer as coisas
de uma forma diferente. No que toca as caracteristicas inibidoras do comportamento criativo, a
mesma autora salienta a atitude pessimista em relacao aos resultados, a caréncia de competéncias
chave, a desmotivagao e falta de interesse pelo problema (ancoradas na falta de motivagao pelo
trabalho que realiza), a inflexibilidade - fazendo as coisas de forma repetitiva — e por dltimo a
motivagao, que ¢é essencialmente extrinseca, levando os individuos a realizarem as suas tarefas
com a expectativa de serem reconhecidos e compensados monetariamente. Oldham e Cummings
(1996), ao analisarem a literatura existente até entdo, sintetizaram as caracteristicas comuns que
definem os individuos com comportamento criativo. Entre essas caracteristicas, encontram-se a
atracgdo e gosto pela complexidade, a sensibilidade estética, a tolerancia a ambiguidade, a auto-

confianga, a intui¢ao e um amplo e vasto espectro de interesses.
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Factores Contextuais e Organizacionais que Influenciam o Comportamento Criativo dos

Individuos

O sitio onde os colaboradores exercem as suas fungoes, a forma como sao tratados pelos
seus supervisores e colegas e o tipo de trabalho que lhes ¢é exigido, sdo aspectos que influenciam a
sua criatividade. Os trabalhadores sdo mais criativos quando o contexto em que estio inseridos
apoia os seus esforcos na procura da inovagao, porque os desafios que lhes sao propostos lhes
oferecem simultaneamente complexidade e estimulacio, mas também lhes proporcionam o
devido suporte. Sabendo da existéncia de caracteristicas individuais proprias de individuos com
maior propensio para tirar prazer da criagdo de produtos inovadores, importa saber quais os
factores que influenciam esse mesmo potencial.

Os factores que influenciam a criatividade, a inovagdo e o consequente desenvolvimento
de novos produtos pelas organizagdes, podem ser de origem exégena ou enddgena (Alves,
Marques, Saur & Marques, 2007). Os factores exdgenos estio mormente relacionados com a
intensidade e densidade dos relacionamentos que as organizagdes conseguem estabelecer com o
ambiente que as rodeia. Neste ambiente exterior para a inovagao onde as organizagdes vao
operar, incluem-se o apoio institucional base e os valores e normas vigentes, que constituem a
massa critica necessaria para a divulgacao e troca de conhecimentos e sinergias que favorecem a
criatividade, os processos de inovacio e o desenvolvimento de novos produtos. Estes aspectos
sao normalmente dificeis de controlar e influenciar por parte das organizagoes.

Por sua vez, os factores endégenos estdao relacionados com as caracteristicas internas da
empresa e a cultura e clima que nela prevalecem e que sio mais facilmente controlaveis e
alteraveis. Para promover a inovagao e competitividade, é sobre estes factores que devera incidir
uma gestao estratégica. Os autores distinguem seis tipos de factores internos como sendo os que

tém maior impacto na competitividade da organizagao através da criatividade e inovagao:

1. Estratégia organizacional e disponibilidade de recursos — A inclusdo explicita da

inovagao como sendo uma meta e um objectivo a atingir ¢ o primeiro passo para
estimular comportamentos criativos nos colaboradores. Martins e Terblanche (2003),
afirmam que estratégias organizacionais orientadas para a inovacao influenciam o
aparecimento de iniciativas inovadoras a curto prazo, tais como o assumir de riscos.
Para aplicar esta estratégia, é necessaria a disponibilizacio de recursos como tempo,
dinheiro e a colocagao de pessoas, em projectos que contribuam para a concretizagao

efectiva desta mesma.
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2. Novas tecnologias — Empresas aptas a desenvolver novas tecnologias ganham

vantagem competitiva no desenvolvimento de produtos inovadores. Para que esta
vantagem seja efectiva, requer investigagdo, desenvolvimento e investimento em

projectos arriscados ou em parcerias de alto risco.

3. Intensidade da investigacao e desenvolvimento — Reflecte a determinacao e a vontade

da organizagdo em gastar recursos na geracao de novas ideias e de novos produtos,
aumentando assim a sua propensio a cooperar com universidades e outras

organizagoes.

4. Cultura organizacional e comunicacdo — Os elementos relacionados com a cultura,
tais como valores e crengas partilhados, afectam o conhecimento dos colaboradores, a
sua satisfagdo e a sua capacidade de comunicac¢io e de adaptagao a mudanga. O
contacto permanente entre individuos de diferentes departamentos facilita a aceitagdo
de novas perspectivas e ¢ particularmente caracteristico das culturas que estimulam a

criatividade e a inovacao (Martins & Terblanche, 2003; Mumford et al., 2002).

5. Estrutura organizacional — Uma estrutura que seja flexivel (com rotagdao de pessoas
pelos varios cargos) e onde exista liberdade, manifestada através da autonomia,
empowerment ¢ poder de decisio dos colaboradores, é altamente estimuladora de

comportamento criativo nos individuos.

6. Motivacao e envolvimento dos colaboradores — A quantidade e qualidade de recursos

humanos ligados a iniciativas de inovagao é um aspecto crucial para as ideias criativas
se tornarem um sucesso. Sao influenciadas pela forma como a organizagao lida com o
assumir de riscos, com os erros, com a mudanga € com a compensa¢ao monetaria dos

seus colaboradores.

Praticas de Gestao de Recursos Humanos e Comportamento Inovador

As inovagdes tém vindo a assumir um papel cada vez mais importante nas organizagoes,
constituindo-se como o grande suporte ¢ o garante da continuidade de muitas delas. Com as
fronteiras organizacionais em permanente mudanc¢a e evolucao devido a globalizacdo, s6 a
acérrima competicao permite as organizagoes definir as suas prioridades e objectivos primarios.

Esta tendéncia dos mercados externos nos quais as organizagdes actuam, irda ditar as leis de

20



sobrevivéncia para as mesmas, podendo as primeiras adoptar dois tipos distintos de estratégia de
inovagao, consoante queiram ser inovadoras e pioneiras ou seguir as tendéncias do mercado

(Tidd, Bessant & Pavitt, 2003):

e “Lideranca” pela Inovacdo — Tipo de estratégia em que a organizagdo tenta ser lider

de mercado. Requer um forte empenho da empresa na criatividade e no assumir de
riscos, com elos estreitos de ligacdo com as principais fontes do novo conhecimento

relevante, e com as necessidades e tipo de respostas dadas aos clientes;

e Inovacdo “Seguidista” — Estratégia em que as empresas visam chegar

deliberadamente atrasadas ao mercado, baseando-se na aprendizagem por imitagao.
Requer inteligéncia e empenho na analise da concorréncia, para poder compreender

o seu funcionamento e reduzir custos melhorando a qualidade da oferta.

O risco da nao inovagao acarreta consigo o perigo das empresas se tornarem obsoletas e
terem de ser dissolvidas. Uma melhor organizacao e gestao de recursos humanos, a par de um
melhor aproveitamento dos seus conhecimentos e recursos, permitira dotar a organizacao de uma

maior e mais eficaz capacidade inovadora.

A GRH pode ser definida como todas e quaisquer decisoes e actividades, que afectem a
natureza do relacionamento entre a organizagao e os seus empregados (Beer et al. 1984, cit. por
Leede & Loise, 2005). Os mesmos autores resumem as areas de actuagao, das quais se encontram

encarregues os gCStOtCS de recursos humanos:

e O desenho da organizagio e das tarefas — Os conteudos das fungdes, o
enriquecimento das mesmas, a tecnologia usada no desempenho das func¢oes, a
qualidade do trabalho e a rotatividade nos postos de trabalho;

e A gestio das pessoas — Entradas e saidas de colaboradores, através do
recrutamento e selec¢ao, integracao de novos colaboradores, gestao de carreiras e
aposentacoes;

e A avaliagio da performance — Avaliagdio do desempenho, politicas de
remuneracoes, bonus e distribuicio de lucros;

e A gestao da comunicacio — Gestio dos canais de comunicacdo e informacao,

participagao nas decisoes e gestao da lideranga.
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A analise das praticas de GRH e da inova¢ao pode ser feita, tendo em conta dois niveis:

1. Organizacio geral, como “um todo” — visao partilhada e lideranca apropriada a
promogao de comportamento inovador, estrutura organizacional adequada, papel dos
colaboradores, formacio, desenvolvimento de carreiras, clima criativo, comunicacgao e

participacao;

2. Fases especificas do processo de inovacao — lideranca, papel do superior, criatividade

dos colaboradores e trabalho de equipa.

A adopg¢iao de uma estratégia conjunta de praticas de gestio de recursos humanos e
comportamento inovador, devera ser devidamente estruturada como um todo, e nio apenas
como partes fragmentadas que suportam varias partes especificas do comportamento inovador
ou seja, deverdo ter em conta os dois niveis de analise supracitados. Esta nogao ¢ defendida por
Leede e Loise (2005) que, apds terem realizado um estudo de caso, propuseram um modelo

integrado de Praticas de GRH e Comportamento Inovador (ilustrado na Figura 3).

Através do estudo que deu origem ao modelo, os autores descobriram a preponderancia
que as praticas de gestdo de recursos humanos — tais como recompensas salariais e uso da
tecnologia — tém nos trés tipos de inovacido (de produtos, de processos e organizacional).
Constataram igualmente, que as praticas de eficaz circulagdo da informagao e comunicagao, a
hipétese de os colaboradores participarem nas decisoes e até mesmo praticas mais relacionadas
com o desenho das tarefas (job design), sio factores que influenciam a inovagdo, mais

propriamente a inovagao de produtos e processos.

Tendo em consideragdo, o facto de a GRH desempenhar um papel importante no
suporte e nas recompensas do comportamento desejado de uma forma geral, é entao possivel
afirmar que algumas praticas de GRH, influenciam o comportamento inovador dos individuos, e
em ultima instancia, a capacidade inovadora das organizagbes (Searle & Ball, 2003; Leede &
Loise, 2005). E com base nestas conclusdes que Leede e Loise (2005) apresentaram o modelo

abaixo ilustrado.
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Estratégia de _ _ — Resultados da
SRH Praticas de GRH RN

Estratégia Resultados
Organizacional Organizacionais

(Organizacdo Inovadora) Inovacio e Sucesso

de Ideias

Figura 3 Modelo Integrado para a Inovagido e GRH (Leede & Loise, 2005).

Para uma correcta analise deste modelo, terdo de ser tomados em linha de conta os dois
niveis de andlise supracitados ou seja, a organiza¢ao como “um todo” e as fases especificas do
processo de inovagdo, que por sua vez incluem sub-fases cruciais na concretizagao do processo

de inovacgio.

<

Ao primeiro nfvel, corresponde a organizacio como “um todo”, que aspira a ser
considerada como inovadora. Para conseguir os seus intentos, “necessitara” do auxilio de uma
estratégia de GRH adequada, estratégia essa que por sua vez, esta interligada a um conjunto de
escolhas e tipos de praticas muito especificas, que deverao culminar em resultados que visam
potenciar e fomentar a inova¢ao na organizagao. Este objectivo podera ser conseguido

estimulando a criatividade dos trabalhadores, apostando na sua formacao e no desenvolvimento

das suas competéncias ou aumentando o seu compromisso para com a 0rganizagao.

No que respeita ao segundo nivel de analise (as fases especificas do processo de
inovagao), verifica-se que cada uma delas engloba praticas especificas de GRH, como por
exemplo a atribuicio de determinadas tarefas, formacdo para o desenvolvimento de
conhecimentos e competéncias especificas uteis para o comportamento inovador, bem como,

canais especificos para a comunica¢ao de novas ideias (Leede & Loise, 2005).

Ao adoptar um tipo de gestio de recursos humanos orientado para o comportamento
inovador, leva a que tenham de ser modificadas algumas praticas, tais como o recrutamento e
seleccdo ou a formacio. No respeitante a primeira das praticas enunciadas, terdo de ser adoptadas
metodologias de avaliagio do potencial criativo e inovador dos individuos, quando em situagao
de dindmicas de grupo e/ou entrevistas individuais. Foi com este propésito que Seatle e Ball

(2003) realizaram um estudo, em que pretendiam verificar se as organizacOes sao realmente
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capazes de identificar e utilizar as praticas adequadas de GRH que estimulam o comportamento
inovador. Entre outros factores, analisaram as praticas de formagao, gestao de ideias e de
recrutamento e seleccio.

Em termos de formacio, os resultados revelaram existit um maior foco em formagoes
que acrescentem aos formandos competéncias de diagnoéstico e resolu¢ao de problemas, tentando
assim ir ao encontro da tendéncia do mercado, que se caracteriza pela existéncia de organizagdes
cada vez mais orientadas para satisfazer as exigéncias dos clientes e a sua fidelizagao.

No que respeita ao recrutamento e posterior seleccdo, verificaram-se resultados idénticos quer
para o processo externo, quer para o interno, sendo o unico critério de diferenciagdo o nivel
hierarquico ao qual os individuos se candidatam. Quando a selec¢ao é efectuada para cargos com
elevada responsabilidade ou de topo, as organiza¢Ges recorrem a técnicas mais elaboradas, como
O assessment centre, entrevistas individuais mais exaustivas ou provas de grupo. Para as fungdes em
que a responsabilidade ndo ¢ tiao elevada, apenas utilizam provas individuais onde tragam um
paralelismo com a situagdao real de trabalho e aplicam provas de personalidade. A tendéncia
resultante do estudo ¢ a de uma aposta mais forte ao nivel individual do que grupal ou seja,
investe-se mais no potencial inovador individual de cada colaborador, ao invés do uso de equipas
de inovacgao.

Em relagao a gestao de ideias, o estudo revela a inexisténcia de um sistema eficaz de
gestao de ideias, pelo que a apresentagao de novidades, continua a ser uma actividade quase

exclusiva das fung¢des de chefia e topo (Searle & Ball, 2003).

FLEXIBILIDADE LABORAL

Nos ultimos tempos, o conceito de flexibilidade e a sua implementacao tém assumido um
papel cada vez mais saliente na gestao de empresas. A isto nao ¢ alheio o facto de os sistemas
burocraticos e altamente hierarquizados vigentes até ha algum tempo nas organiza¢oes nao serem
eficazes e nao proporcionarem uma resposta adequada aos desafios de uma economia cada vez
mais global, caracterizada pela elevada competitividade e pelos progressos tecnolégicos.

Gouliquer (2000), define a flexibilidade como sendo o conjunto de actividades ou
respostas — internas ou externas - que visam realgar ou elevar a competitividade de uma
organiza¢ao e a sua resisténcia no mercado de trabalho. De acordo com Atkinson (1984), cit. por

Valverde et al. (2001), a flexibilidade pode assumir diversas naturezas, tais como:

e Flexibilidade numérica;
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e Flexibilidade financeira;

e Flexibilidade funcional.

Através da flexibilidade numérica, a empresa consegue facilmente aumentar ou diminuir o
numero de trabalhadores, num curto prazo de tempo, fazendo coincidir a mao-de-obra necessaria
e o efectivo de colaboradores contratados. Esta flexibilidade ¢ atingfvel através da adopgao de
diferentes tipos de contrato, como por exemplo os regimes de part-time. Por sua vez, a
flexibilidade financeira, permite a organizacido ter salarios e custos laborais que reflictam,
respectivamente, a performance dos trabalhadores e da empresa, em termos de receita e despesa.
Este tipo de flexibilidade é conseguida através de diferentes/alternativas politicas remuneratodrias,
tais como a distribuicdo de lucros. Por dltimo, através da flexibilidade funcional, os colaboradores
podem desempenhar diferentes tarefas e fungdes dentro da mesma empresa. Esta actividade
requer pessoas com experiéncia em diferentes areas, dos seus processos e da cultura que nela
prevalece. Desta pratica, colhe frutos a propria empresa (que passa a dispor de colaboradores
multifacetados, preparados para enfrentar um mercado em constante mudanga) e 0s
colaboradores, que se vao valorizando ao especializarem-se em diversas areas. Albizu (1997), cit.
por Brewster et al. (2001), argumenta que, para além das vantagens ja referidas, a flexibilidade
funcional permite ainda a redugao das distancias existentes entre os varios niveis hierarquicos de

uma organizagao e proporciona uma comunica¢ao mais agil.

Flexibilidade Funcional

O tipo de desenho da fun¢io tem sido um aspecto considerado como sendo bastante
importante ¢ como um dos principais contribuintes da motivagao dos trabalhadores para inovar
(Axtell et al., 2000; Hackman & Oldham, 1980; West & Farr, 1990). Para além de se traduzir em
ganhos de produtividade, Michie e Sheenan-Quinn (2001) verificaram que a flexibilidade
funcional se encontra positivamente correlacionada com a inovagao e a criatividade, enquanto
Leveson (1996) verificou que esta pratica ajuda na constru¢ao de “pontes” entre diferentes
grupos profissionais, promovendo o didlogo entre pessoas com diferentes competéncias,
proporcionando um enriquecimento mutuo em diferentes areas de intervengao.

Molleman & Slomp (1999) definem a flexibilidade funcional como o nimero total de
competéncias presentes numa equipa, relativamente ao numero de tarefas diferentes que devem
ser realizadas por essa mesma equipa. De acordo com os mesmos autores, a flexibilidade

funcional podera ser dividida em dois conceitos distintos: a Multifuncionalidade e a Redundancia.
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A multifuncionalidade diz respeito ao nimero de tarefas diferentes que um individuo tem
de desempenhar na sua funcdo, que se referem a diversidade de tarefas, competéncias e
conhecimentos inerentes ao cumprimento de uma funcdo. Esta definicdo considera a
multifuncionalidade como sendo um atributo pertencente aos trabalhadores. Multifuncionalidade
pode assim, ser encarada como sendo o oposto da especializagio num cargo. Por conseguinte,
fungdes que comportem um elevado leque de tarefas e competéncias, necessitam de
colaboradores multifuncionais para serem desempenhadas de forma correcta. Este tipo de
fun¢oes, denominadas como “enriquecidas” por Farr (1990), cit. por Dorenbosch et al. (2005),
sao mais desafiantes e por conseguinte, requerem mais pensamento que as fungdes nao
enriquecidas, o que as torna mais promotoras de comportamento inovador que as fung¢des mais
redundantes.

A redundancia, sendo uma caracteristica da tarefa, apela as caracteristicas funcionais ou
seja, diz respeito ao nimero de trabalhadores que possuem qualificagao para executar de forma
correcta, tarefas especificas de uma dada funcdo. Refere-se a homogeneidade de tarefas e
competéncias entre as varias fungdes existentes numa equipa ou unidade, o que proporciona a
todo e qualquer membro dessa equipa desempenhar rigorosamente as mesmas fungdes que
qualquer um dos seus pares. Dorenbosch et al. (2005), afirma que o facto de existirem tarefas que
necessitam de iguais competéncias, faz com que diferentes individuos possam executa-las, o que
permite, na auséncia de um trabalhador, que a fun¢io possa ser desempenhada de igual forma ou
seja, sem perda de qualidade.

De acordo com Molleman e Slomp (1999), para a analise da flexibilidade funcional, ¢
essencial ter em conta a forma como a multifuncionalidade e a redundancia sao distribuidas. No
que se refere ao primeiro dominio, caso as qualificacGes se encontrem equitativamente divididas
pelos colaboradores, o nivel de multifuncionalidade para cada individuo é o mesmo, ou seja, cada
trabalhador tem o mesmo nimero de competéncias e como tal de tarefas. Se a situagdo for
contraria, entao havera individuos que tém mais competéncias para um determinado tipo de
tarefas que outros.

Em relacio ao dominio da redundancia, caso o seu nivel seja elevado, cada tarefa podera
ser executada pelo mesmo numero de trabalhadores. Por oposicao, irdo existir tarefas que podem

ser executadas por mais individuos que outras.

Praticas de Incrementacao da Flexibilidade Funcional

A flexibilidade funcional ¢ tida como uma “ferramenta” que permite dotar as

organiza¢oes de uma mobilidade entre diferentes fungdes, permitindo uma maior atengao as
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necessidades do cliente e maior eficacia e rapidez na satisfacio das mesmas, bem como um
aumento dos resultados ou ouzputs pelo aumento da eficiéncia e da produtividade. Assim, o foco
passa a incidir nos elementos estruturais como por exemplo, o design da producio ou a
reorganizacdo das fungoes (Gouliquer, 2000). Tomaney (1990), cit. por Gouliquer (2000), refere
que o redesenho ou a reorganizagdo do trabalho influencia o aumento da produtividade e a
possibilidade de troca entre os varios colaboradores. Uma vez que abordamos o conceito de
flexibilidade funcional, torna-se inevitavel referenciar os esquemas de funcionamento do
trabalho, de entre os quais destacamos o alargamento da funcio, a constituicao de grupos semi-
auténomos, a rotagao do trabalho e o enriquecimento da fungao, propostos por Friedrich et al.
(1998).

O primeiro sistema de trabalho, o alargamento da fun¢ao ou “job enlargement”, consiste
num processo de alargamento horizontal da fun¢ao, mantendo o mesmo nivel hierarquico mas
acrescentando competéncias e conhecimentos para a realizacao da funcio, acréscimo este que se
converte num aumento do numero de tarefas. Ao beneficiar deste sistema de trabalho, o
colaborador valoriza-se pessoalmente, ndo apenas por adquirir maior responsabilidade na
execuc¢ao da sua fun¢ao, mas também porque aprende a realizar um leque mais vasto de tarefas.
Mas, como em todas as medidas que possam ser tomadas, também esta comporta inconvenientes
para a organizacao, que tera forcosamente de fazer uma aposta mais forte na formagao, o que
implica um maior investimento.

Por sua vez, a constituicio de equipas de trabalho semi-auténomas, consiste numa
estratégia que permite envolver os individuos com uma diferenciagao elevada no que respeita aos
conhecimentos, experiéncias, competéncias e formac¢ao. Ao construir grupos, a necessidade de
tomada de decisao é maior, podendo os individuos ser mais auténomos e implementar as suas
proprias decisoes, responsabilizando-se pelas mesmas.

A rotacao do trabalho consiste numa pratica em que o objectivo principal é o individuo
nao desempenhar sempre as mesmas tarefas ou seja, compreende a passagem dos colaboradores
pelas diferentes fun¢des que consiga desempenhar, num periodo de tempo previamente definido
e limitado. As vantagens deste sistema de trabalho sio: uma maior variedade de tarefas que os
trabalhadores podem vir a desenvolver, que se traduz numa maior motivagao para a execugao das
fungoes e o decréscimo do sentimento de “monotonia”. Adoptando este sistema, a produtividade
e eficacia da organizagao podera ressentir-se, ja que os individuos necessitardao de mais tempo
para se adaptarem ao desempenho de uma fun¢ao que nao ¢ originalmente a sua.

Por dltimo, o enriquecimento da funcdo ou “job enrichmen?’, consiste num alargamento da

funcio, quer a nivel horizontal quer a nivel vertical. Inclui portanto, o sistema de alargamento da
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funcao, havendo um maior nimero de tarefas em termos verticais, 0 que necessariamente

provoca uma ascensao hierarquica, passando o individuo a usufruir de maior poder decisério.

CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Conceitos de Clima e Cultura

Clima e cultura sdo conceitos que nem sempre foram tratados de forma distinta na
literatura, uma vez que segundo Schein (1990), Glick (1985) afirma que ambos os conceitos
representam um conjunto de variaveis no ambiente organizacional. Porém, esta perspectiva tem
vindo a ser desmistificada por especialistas da area. Para Schein (1990), o conceito de cultura é
mais recente que o de clima e surgiu apenas da necessidade de explicar o sucesso das empresas
Japonesas. Para este autor, clima organizacional refere-se a atitudes observaveis, de caracter
temporario, sentimentos e percep¢oes individuais em relagdo ao ambiente de trabalho,
relativamente a uma organizacido. O mesmo autor sumariza as diferencas, definindo o primeiro
como explicito, baseado em perspectivas individuais e que podem facil e frequentemente mudar,
consoante surjam novas informagoes, ao passo que o segundo se configura como implicito, mais
persistente, mais enraizado, nao observavel e mais dificil de mudar. Utilizando a metafora do
icebergue, a cultura fica submersa, invisivel e nido observavel, enquanto o clima fica visivel,
petceptivel e observavel na parte de cima. Segundo Schein (1990), cultura é definida como um
“padrio de pressuposicoes basicas partilhadas e aprendidas por um grupo a medida que foram capazes de
solucionar os seus problemas de adaptacao externa e de integragao interna, que tém funcionado bem para serem
consideradas como vilidas e, por essa razao, ensinadas aos novos memtbros como sendo o modo correcto de perceber,
pensar e sentir em relagio aqueles problemas.”’

Estas diferencas sio igualmente sintetizadas por Buono e Bowditch (2000), que
consideram o clima como sendo uma medida sobre até que ponto as crengas e expectativas dos
colaboradores estao a ser cumpridas e como tal, é tido como um indicador de concretizagio das
crencas e expectativas, ao passo que a cultura ¢ considerada pelos mesmos como a natureza
dessas crengas e expectativas. Assim, o clima é parte integrante da cultura organizacional que lhe
esta subjacente.

Tendo em conta as varias teorias existentes, verificamos que estes dois conceitos sao
desenvolvidos em paralelo nas organizagdes, o que lhes confere uma perspectiva de
complementaridade e nao de antagonismo. Assim, para uma correcta avaliacio da organizagao e

para uma visio mais abrangente e nitida do comportamento das pessoas no seio da mesma,
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verificamos que ambos os conceitos sao imprescindiveis para um diagnéstico organizacional

sustentado.

Modelo dos Valores Contrastantes

Quinn e McGrath (1985) cit. por Santos (2003), apds recorrerem aos trabalhos de Jung
(1971), Driver e Rowe (1979) e Mason (1982), verificaram que existem diferentes estratégias de
processamento da informacao, através das quais caracterizaram quatro estilos distintos: o
processamento racional, o processamento adaptativo, o processamento consensual ou grupal e o
processamento hierarquico.

No processamento racional, a preferéncia é dada as situagdes onde existe uma certeza e
uma necessidade de resposta imediata e uma necessidade de independéncia e sucesso. Por sua
vez, as decisOes sustentam a sua base em leis, regras e principios logicos, sao tomadas de uma
forma rapida, sdo normalmente irreversiveis e possuem uma légica de orientagdao para objectivos.
Através do processamento adaptativo, é dada preferéncia as situagoes de reduzida certeza,
necessidade de resposta imediata, risco, excitagao e crescimento, em que as decisdes sao muito
rapidas, tendo unicamente em conta as perspectivas de adaptagao a nova informagao disponivel.
Surge assim uma orientacao de criatividade, trisco e crescimento que facilitam a adaptagao externa.
Quanto ao processamento consensual ou grupal, verificaram que a preferéncia ¢ dada a situagoes
que se caracterizam pela baixa certeza, pela necessidade de resposta a longo prazo e pela
necessidade de relacionamento e dependéncia mutua. As decisdes tém em conta diversas
perspectivas, recorrendo a integracao de diversas opinides na procura de solugdes, sendo
orientada pela afiliagdo, harmonia e consideracio pela individualidade. Por ultimo, o
processamento hierarquico, onde a preferéncia recai em situagdes onde a certeza ¢ quase total, a
necessidade de resposta é a longo prazo e onde existe elevada previsibilidade e seguranga. As
decisGes sao analisadas durante grandes periodos de tempo, e somente apds muita analise
cientifica e sistematica — que permite a obtencao da melhor solug¢ao possivel — as decisdes sao
tomadas com elevada seguranga.

Paralelamente a estas formas de processamento de informagao, emergiram quatro nogoes
de organizagao:

e Organizacio do tipo empresarial — Cujos gestores estdao orientados para
objectivos definidos, que encorajam a produtividade e onde estabelecem um

paralelo com o processamento de informacao na forma racional;
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e Organizacio tipo adocracia — Onde os gestores sao inovadores e orientados para
o progresso, correndo riscos e desenvolvendo uma visao de futuro, que se
assemelha ao processamento de informagao adaptativo;

e Organizacdo do tipo cla — Caracterizada pelos gestores mentores que incentivam
o trabalho de equipa e a consequente interac¢iao, caracteristico da forma de

processamento de informagao consensual ou grupal;

e Organizagdo hierarquica — Em que os lideres coordenam, com cautela e
conservadorismo as actividades, com um grande vinculo as técnicas utilizadas.

Este tipo de processamento de informagao ¢ notoriamente hierarquico.

Na tentativa de aliar o estudo do processamento cognitivo a nog¢ao de eficacia, Quinn e
Rohrbaugh (1983), elaboraram um estudo onde apresentaram a um grupo de especialistas
organizacionais, um conjunto de critérios que posteriormente submeteram a uma analise
multivariada, de onde extrairam trés énfases organizacionais contrastantes. A primeira énfase
refere-se ao foco organizacional, que representa o contraste entre a orientagao pessoal interna »s.
a orientacao organizacional externa. A segunda énfase contrasta entre a estabilidade e controle vs.
flexibilidade e mudanga e a terceira relacionada com os resultados pretendidos, representada pelo
contraste entre meios s. fins.

Tomando como ponto de partida o constructo de eficacia, através das trés dimensoes
contrastantes, obtiveram uma representacdo grafica em torno dos eixos flexibilidade/controle e
da orientacdo externa/interna, que resultaram em quatro quadrantes que vao ao encontro dos
quatro grandes modelos tedricos sobre organizagdes. Posteriormente, este enquadramento de
valores contrastantes foi sendo aplicado em varios contextos e problemas organizacionais, de
onde surgiram quatro tipos diferentes de cultura organizacional:

e Cultura Racional — Com énfase na orientagdo para o mercado externo e para o
controle, onde a clarificagao dos objectivos, direccao e capacidade de decisao se
constituem como o meio para alcangar o fim da produtividade e resultados;

e Cultura de Progresso — Caracteriza-se pela énfase de orientacio para a
flexibilidade e para o meio externo, em que a inovagao, intuicao e¢ adaptagao se
assumem como o0s meios para alcangar os fins de crescimento, aquisi¢ao de
recursos e suporte externo, numa perspectiva de expansao e transformacio;

e Cultura de Consenso — Com uma orientagao para o interno e para a flexibilidade,

em que a abertura, a participagao e a discussdao sio tidas como meios para atingir
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os fins de comprometimento, o moral e o suporte, numa perspectiva de

desenvolvimento de recursos humanos;

Cultura Hierarquica — Caracterizada pela énfase de orientagdo para o controle e

para o interno, onde a mediagdao, a documentagao e a gestdo de informagio, sao

os meios que permitem assegurar os fins de estabilidade, continuidade e controlo,

com o foco na consolidagdo e no equilibrio.

Quinn (1988), voltou posteriormente a modificar o modelo dos valores contrastantes,

renomeando as culturas anteriormente apelidadas como racional, de progresso, de consenso e

hierarquica, por cultura de objectivos, cultura de inovagao, cultura de apoio e cultura burocratica,

respectivamente. Assim, na cultura de objectivos, sio os valores da produtividade, da eficiéncia e

da maximizagdo de resultados, que constituem a base dominante. Na cultura de inovagao, a

crenca na importancia e valor da criatividade, inovagao, flexibilidade, receptividade a mudanca,

sao o objecto de partilha comum entre os membros da organizacdo. Seguidamente, na cultura de

apoio ¢é partilhada a crenga na importancia da cooperacgao, do espirito de grupo e do bem-estar

das pessoas. Por ultimo, na cultura burocratica, a base das crencas assenta nos valores da ordem,

da hierarquia e dos sistemas de informacao, do controle. Esta versio final do modelo ¢ ilustrada

na Figura 4.
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Clima e Cultura de Inovacio

Woodman, Sawyer e Griffin (1993), cit. por Chandler et al. (2000), verificaram que a
cultura, a recompensa e as praticas de recursos humanos sio determinantes do comportamento
criativo nas organizagoes, a0 mesmo tempo que Amabile et al. (1996) perceberam que o ambiente
de trabalho influencia o nivel de criatividade nas organizagdes. Damanpour (1991), ao estudar os
antecedentes do comportamento organizacional inovador, verificou que a atitude das chefias em
relagio a mudanga e a comunicacao interna e externa estdo positivamente relacionados com a
inovagao. Chandler (2000), afirma que algumas organiza¢oes revelam melhor desempenho
quando os seus recursos humanos “chave” acreditam que sio recompensados por serem
inovadores, a0 passo que outras organiza¢oes funcionam melhor quando o mesmo tipo de
colaboradores sio recompensados por seguirem as regras estipuladas e niao por terem uma
atitude inovadora e criativa. Esta afirmacdo revela que a cultura pode ser extremamente
influenciadora do comportamento dos individuos e que, no primeiro caso, os sujeitos percebem
uma cultura de inovagao, ao passo que no segundo caso os individuos nao se sentem motivados a
inovar, uma vez que nao serao recompensados por tal atitude.

O clima para a criatividade e mudanca é aquele que consegue promover a geracao,
consideragao e uso de novos produtos, servicos e formas de trabalho. Este tipo de clima suporta
o desenvolvimento, a assimilacio e utilizacio de novas e diferentes abordagens, praticas e
conceitos. O clima organizacional é uma variavel que afecta a performance individual e colectiva
da organizacdo devido ao efeito que tem nos processos psicolégicos e organizacionais. Os
processos organizacionais incluem, segundo Isaksen (2007), a resolucdo de problemas em grupo,
a tomada de decisdo, a comunicagdo e a coordenagao; ao passo que 0s processos individuais
incluem a aprendizagem, a resolu¢ao individual de problemas, a criacdo, a motivagio e¢ o
compromisso. Estes factores exercem uma influéncia directa na performance, na produtividade
dos individuos, nos grupos de trabalho e na organizacao.

Quando uma nova ideia é desenvolvida como resultado de uma descoberta ou invencao,
ela pode ser descartada ou implementada. A implementagao de ideias impde a necessidade de
incorporacao de mudangas na organizacao e de um diferente processamento cognitivo. Grande
parte dos problemas surge na fase de implementacao, onde ainda existe um elevado grau de
incerteza quanto as consequéncias que podem advir da adopgao da inovagao. Este processo nao é
de todo pacifico, uma vez que envolve o “desaprender” do antigo sistema e o aprender de algo
novo, o deitar por terra das antigas atitudes e valores, o que implica a ruptura com uma posi¢ao

que era de conforto e que terd forcosamente, de implicar algum risco. O modelo para o
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desenvolvimento e implementagao da inovagdo ilustrado na Figura 5 propde 6 varidveis como

influenciadoras deste processo.

Cultura Y . . T . = ] -
Corporativa: Descentralizacio Diferenciagdo Lideranca Satisfagdo no Envolvimento no
> I o Funcional )& & Trabalho Trabalho

Dinamica / \
Organizacional:

Recursos

Y

Figura 5: Modelo de Desenvolvimento e Implementagdo da Inovagéo (Saran et al., 2009).

A cultura corporativa ¢ uma caracteristica que se reflecte nos atributos e compreensao dos
trabalhadores, nas politicas e praticas implementadas e sio frequentemente designadas como
significados menos conscientes, atribuidos ao contexto de trabalho numa organiza¢io. A
formalizacao é um exemplo da cultura corporativa, no sentido em que se constitui como um
reflexo da estrutura de regras e procedimentos que regem a actividade da organizagdo. Para a
geracgdo de ideias, para o planeamento e resolu¢ao de problemas, a organizacdao necessita de uma
desestruturagdo, mas para a implementagao necessita de um elevado nivel de coordenacio das
acgOes para que se possa reestruturar. Assim, depois de a inovagao ter ultrapassado a fase de
adope¢io, a formalizacao ¢ um requisito para a implementac¢ao, ja que ajuda a afirmar a autoridade
e responsabilidade, reduzindo o conflito de opinides e de interesses. A descentralizacio,
conceptualizada em termos de hierarquia e autoridade e o grau de participagao nas decisées da
organiza¢ao, promove a compreensao dos participantes € O seu COMPromisso para com o
processo de mudanca. Um elevado grau de descentralizacio facilita a fase inicial de
implementag¢dao, uma vez que uma maior uniao de trabalho e uma maior autonomia individual
contribuem para um maior envolvimento e compromisso, pois encoraja os colaboradores a
adquirirem um sentimento de pertenca que facilita o seu envolvimento em processos inovadores
(Saran et al., 2009). A descentralizagao leva a participagao, que por sua vez aumenta a satisfacao e
conduz a uma maior produtividade. Por sua vez, a diferenciacao funcional refere-se a distribuicao
do trabalho pelas varias unidades, e pode ser de caracter horizontal ou estrutural. A diferencia¢ao
vertical representa o numero de niveis hierarquicos da organizacao, que ajuda ao conflito
construtivo, que ¢ um facilitador de implementacdo da inovagdao, j4 que NOVOS Processos

requerem novas ideias e formas de pensar. Quanto maior diversidade funcional existir numa
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organiza¢ao, mais facil sera a implementacio da inovagdo, uma vez que existira uma maior
divisao da responsabilidade que levara os individuos a tomarem decisbes em grupo que nao
tomariam individualmente, devido aos riscos que poderiam acarretar.

O lider assume um papel crucial na condugdo e gestio da mudanca. Pode influenciar a
cultura da organiza¢ao ao comunicar as suas prioridades, valores e preocupag¢des, usando como
exemplo as suas acgOes, especialmente lealdade e sacrificio. Um lider que possua uma atitude
favoravel face a mudanca, conduz a criagio de um clima estimulador da inovagao, que ¢é crucial
na fase de implementagdo da mudanga, onde a resolugao de conflitos entre individuos ¢é
fundamental. A sua participagio na tomada de decisdo ¢é incrementadora de satisfagdo e
produtividade, sendo que a lideranga participante ird conduzir a uma mais facil implementagao da
inovagao. A satisfacao no trabalho constitui-se como a colec¢ao de sentimentos e crengas que 0s
colaboradores constroem, tendo em conta o entendimento do ambiente laboral, das suas tarefas,
da sua remuneracdo, da sua responsabilidade e do tipo de supervisao. Trabalhadores com
percepgdes positivas destes aspectos, terdo um maior CoOmpromisso com a organizagao € com o
seu trabalho, que os leva a demonstrar maior receptividade a novas ideias e os ajuda a criar
melhorias no servi¢o, aumentando a sua eficacia e internalizando o sentido de responsabilidade.
Por sua vez, o envolvimento no trabalho compreende o grau no qual o individuo identifica a
participac¢ao activa no trabalho e considera o seu desempenho como sendo importante para a sua
auto-estima. Consiste em fornecer aos colaboradores o necessario conhecimento, competéncias,
liberdade, confianga e recursos para que possam fazer o seu trabalho de forma auténoma,
estimulando a sua imaginacdo e criatividade, para que superem os obstaculos inerentes ao
processo de mudanga. Os recursos formam a base sobre a qual assenta a vantagem competitiva
de muitas empresas. Os recursos organizacionais incluem os activos, as capacidades, os
processos, os atributos, informacdo e conhecimentos que permitem a concepcao de estratégias,
que podem ser financeiras, tecnoldgicas ou operacionais. Uma compreensio adequada da melhor
forma de aceder, identificar e combinar estes recursos podera levar ao caminho de sucesso
pretendido por uma organizagao.

A variavel comunicagao reflecte a existéncia, na organizacao, de meios de transporte de
mensagens, nomeadamente os comités e a frequéncia com que estes se reunem, o numero de
contactos entre pessoas de iguais e diferentes posi¢oes hierarquicas. Estd directamente
relacionada com a implementa¢io da inovacdo, uma vez que facilita a rapida difusio de
informa¢ao dentro da organizacao. Niveis mais elevados de comunicagao verbal numa

organiza¢ao, podem promover a implementacdo, uma vez que as pessoas podem ser
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confrontadas com ideias novas, que as obriga a reflectir sobre possiveis novas formas de as
implementar.

Em suma, o comportamento inovador esta dependente de factores internos a organizagao
e externos a mesma ou seja, ao tipo de clima e a sua cultura envolvente. Um clima forte de
inovagao ajuda a direccionar a atengao dos colaboradores face a inovagdao e a resolucio de
problemas complexos que poderdo decidir o futuro das organizagées. Por sua vez, ambientes
externos que favorecam mudangas e que potenciem o caos interno, em organizagées com climas
para a inovagdo, faz com que as mesmas sejam mais propensas a0 SuUCEsSsO, uma vez que
envolvem os seus recursos humanos na geragao de solugoes rapidas e eficazes, em problemas

inéditos e estratégicos sobre o futuro da organizagao (Isaksen & Lauer, 2002).

BEM-ESTAR PSICOLOGICO

O bem-estar tem sido desenvolvido em duas importantes e distintas areas, sendo uma
delas no ambito do desenvolvimento do adulto e da saide mental, e outra mais relacionada com
0s aspectos psicossociais, com a qualidade e com a satisfacio com as condi¢des e circunstancias
de vida. Uma dessas formas, desenvolvida a partir dos anos 60, concebe o bem-estar como um
agregado de conceitos como a felicidade, satisfagdo e experiéncias emocionais e designa-o de
bem-estar subjectivo. Ja nos anos 80, designada por bem-estar psicolégico, surge a outra forma,
que tem como objectivo caracterizar este constructo partindo das dimensoes basicas do
funcionamento positivo, que emerge da jun¢ao de diferentes modelos tedricos da psicologia do
desenvolvimento, da psicologia clinica e da satde mental.

O bem-estar psicolégico surge assim como um conceito que traduz o resultado de um
desenvolvimento e funcionamento positivos num conjunto de dimensbdes que abrangem a area da
percepgao pessoal e interpessoal, a apreciacio do passado, o envolvimento no presente e a
mobilizagdo para o futuro, assumindo um caracter amplo e representativo do funcionamento
psicoldgico positivo ao nivel privado. O sentido de felicidade, neste modelo, ultrapassa a ideia de
que ela é um fim em si mesma ou constitui um objectivo de vida, para ser considerada como

produto do desenvolvimento e da realizaciao da pessoa humana (Ryff, 1989b).

Bem-Estar Subijectivo 5. Bem-Estar Psicolégico

O bem-estar subjectivo (SWB) é um dominio que se refere ao bem-estar global avaliado
através da satisfacao com a vida e da felicidade e apesar destas dimensSes nao serem consideradas

como indicadores puros de cogni¢ao e de afecto, a satisfagdo com a vida é uma dimensao de
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natureza mais cognitiva e demonstra o balanco psicologico que cada individuo faz da sua vida em
geral, e a felicidade, duma natureza mais emocional, representa a avaliagdo que os sujeitos fazem
relativamente as suas experiéncias emocionais positivas e negativas ou seja, O que as pessoas
sentem e pensam sobre as suas vidas (Novo, 2003). Para Diener (2000), as pessoas tém um
elevado bem-estar subjectivo quando sentem muitas emog¢oes positivas e poucas emogdes
negativas, quando estdo envolvidas em actividades interessantes, quando vivenciam mais prazeres
que sofrimentos e quando estio satisfeitas com as suas proprias vidas. Porém, a felicidade
representa um objectivo de vida que revela uma valorizag¢ao dos sentimentos pessoais e da sua
optimizagdo, sem fazer a sua correspondéncia com a realidade social, uma vez que ignora os
aspectos sociais inerentes a vida dos individuos. Assim, nao ¢ conferido um papel importante a
realidade e este modelo nio se revelou suficientemente elaborado, para que dele pudessem
derivar principios objectivos de investigagao. Em suma, este modelo de bem-estar apresenta
como vantagem o facto de aprofundar as relagdes entre os afectos positivos e negativos,
permitindo explorar aspectos relevantes neste dominio, mas tem a desvantagem de ser
insuficiente para uma compreensio global do funcionamento subjacente ao bem-estar, uma vez
que negligencia dimensdes psicoldgicas importantes (Novo, 2003).

O bem-estar psicologico (PWB) é um constructo proposto por Ryff (1989a, b) assumindo
uma ruptura com o bem-estar subjectivo, pois segundo a mesma, este ultimo ao caracterizar o
bem-estar e os mecanismos que lhe estao subjacentes sem definir as suas propriedades essenciais,
niao permite uma correcta identificagdo dos aspectos psicologicos nucleares que nele estdo
envolvidos. Ao partir da ideia inquestionavel de que a felicidade pessoal é o maior bem de todos
os seres humanos, o SWB nio integra dimensées do funcionamento psicolégico importantes a
compreensio que se propoe fazer. Ryff (1989a), foca-se em duas/trés preocupacoes: abranger as
caracteristicas mais relevantes e comuns aos modelos teéricos da personalidade, da psicologia do
desenvolvimento e da psicologia clinica, e contemplar dimensdes operacionalizaveis e relevantes
que possam ser caracterizadoras das diferencas interindividuais e com um sentido actual e
significativo, face aos valores, ideais e crencas dos adultos a quem se aplicam (Ryff, 1989b). Este
modelo tem base em fundamentos teéricos e empiricos, nomeadamente nas diferentes
petspectivas do desenvolvimento do se/f, da personalidade e da sadde mental. Através das teorias
dos estadios de desenvolvimento psicossocial de Erikson, das formulagdes de Neugarten sobre a
personalidade e as mudangas na vida adulta, de Buhler e Maslow sobre as tendéncias basicas de
realizagao pessoal, construiu este modelo que concebe o desenvolvimento normal como um
processo continuo de mudangas maturativas e tendo em conta a personalidade como um

importante factor determinante destas mudancas, constitui a matriz teérica de base para a
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concepcao do BEP. Assim, o bem-estar psicologico surge como um constructo multidimensional
que abarca um conjunto de dimensdes do funcionamento psicolégico positivo na idade adulta,
que pode ser avaliado tendo em conta as seis dimensoes que assume: Relagdes Positivas com os
Outros, Dominio do Meio, Aceitagio de Si, Objectivos na Vida, Crescimento Pessoal e
Autonomia. Segundo Novo (2003), o BEP difere substancialmente do SWB na medida em que
este ultimo parte de medidas de felicidade e satisfacio como indicadores chave do bem-estar e,
embora o BEP nao rejeite totalmente estes indicadores, concebe o BEP como o resultado de um
conjunto de processos cognitivos, afectivos e emocionais, o que lhe permite descrever igualmente
as dimensoes da vivéncia psicolégica subjectiva tais como: a relagdo da pessoa consigo propria e
com a sua vida no presente e no passado, a capacidade de defini¢ao e orientag¢ao da vida tendo
em conta os objectivos que considera significativos, a natureza e a qualidade da relagio com o
meio intersubjectivo e social. Ao contrario do SWB, o crescimento pessoal, as relagdes com os
outros, os objectivos na vida e os afectos positivos nao sao meros contribuintes para o bem-estar,
mas constituem-se sim como verdadeiros componentes do bem-estar. Neste modelo, os
sentimentos de felicidade nao siao directamente tomados como critérios finais ou dltimos do
bem-estar, mas sim como a base onde assenta o pilar do bem-estar. A aceitag¢ao de si e a avaliagao
positiva, um sentimento de continuo desenvolvimento como pessoa, a crenga de que a vida
pessoal ¢ importante e significativa, o estabelecimento de relagGes positivas com os outros, a
capacidade de gestio da eficacia da propria vida e das exigéncias externas, aliadas a um
sentimento de determinagao pessoal face a realiza¢ao de objectivos pessoais, sio constituintes do
bem-estar psicologico (Novo, 2003). Assim, conseguem reflectir igualmente os sentimentos de
satisfagdo, felicidade e realizagdo de cada sujeito, consoante as suas condi¢es de vida sociais,
relacionais e com as realizagoes pessoais do passado e com as expectativas do futuro.

Considerado apenas como um dominio da corrente positivista da psicologia, o SWB
podera transmitir a mensagem linear de que as experiéncias positivas e os afectos agradaveis sio
exclusivamente bons e de que as experiéncias de sofrimento, de dor e os afectos desagradaveis
sao exclusivamente negativos. Serd que nao existem experiéncias consideradas, numa primeira
instancia negativas, da qual resultam experiéncias positivas para o nosso desenvolvimento
enquanto pessoas? Quantos de nds ja nao ultrapassimos acontecimentos negativos e dolorosos,
em contexto familiar ou laboral, e essa superagio e aprendizagem resultou em algo positivo e
consequentemente, sentimos como uma aprendizagem e maturidade?

Sintetizando, este modelo de bem-estar psicolégico pode caracterizar-se como

abrangendo o bem-estar subjectivo, distanciando-se deste por recusar o significado estrito de
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satisfacdo e felicidade, mas insistindo na valorizacdio das dimensdes que promovem essa

satisfacio e felicidade.

As Escalas do Bem-Estar Psicolégico

A “Aceitacio de Si”, é caracterizada tendo em conta os conceitos de auto-actualizacio de
Maslow, o conceito de maturidade de Allport, no de saide mental de Jahoda (cujo critério sao as
atitudes positivas face ao se/j e no de Rogers, que assinala o papel essencial do reconhecimento
do valor pessoal para a realizagdo de si. Assim, esta escala analisa os aspectos da vida passada, as
qualidades pessoais positivas e negativas dos sujeitos e a atitude de aceitagdio dos multiplos
aspectos do sef. A dimensao “Crescimento Pessoal” fundamenta-se nao apenas nas teorias que
perspectivam o desenvolvimento pessoal como algo extensivel a toda a duracao da vida (Buhler,
Erikson, Neugarten e Jung), mas também na teoria de Rogers, que fala da abertura a experiéncia
como um caminho essencial para a realizacio e desenvolvimento pessoais. Esta escala permite
identificar a percepgao pessoal de um continuo desenvolvimento, a abertura a novas experiéncias
e o interesse pelo aperfeicoamento e enriquecimento pessoal. Por sua vez, a sub-escala de
“Objectivos na Vida” foi construida com base nos modelos de Jahoda, Rogers e Allport, que
chamam a atenc¢do para a necessidade de existir em cada sujeito uma perspectiva unificadora da
vida, capaz de dar sentido aos objectivos e que permita uma integracdao significativa das
experiéncias pessoais. As teorias da personalidade dao importancia as mudangas que ocorrem nos
objectivos de vida ao longo do percurso individual, como por exemplo a necessidade de ser
produtivo e criativo na fase média da idade adulta, enfatizando que um funcionamento positivo
supoOe sempre a existéncia de metas que déem sentido, direcgdo e orientagdo a0 comportamento
dos individuos. Esta escala permite verificar em que medida os individuos reconhecem objectivos
a atingir, aspiragdes e metas a alcangar e qudo convictamente essas metas direccionam o
comportamento e dio um sentido significativo a vida.

Cruzando diversos modelos da psicologia do desenvolvimento e da personalidade, que
reconhecem a importancia do interesse pelos outros e do estabelecimento de relagdes positivas e
gratificantes como indispensaveis ao funcionamento psicologico positivo e ao desenvolvimento
pessoal, Ryff cria a dimensao “Relagdes Positivas com os Outros”. Estas teorias assinalam como
essencial estabelecer boas relacdes de amizade e amor, a confianca na natureza humana ¢ a
capacidade para estabelecer relagdes calorosas com os outros, nomeadamente interpessoais e ao
longo de todo o ciclo de vida. Esta escala procura identificar o interesse e avaliar a preocupagao
com a esfera interpessoal, a percep¢ao pessoal de capacidades para estabelecer relagdes calorosas

e satisfatorias com os outros, bem como os lagos interpessoais significativos.
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Seguidamente, surge a sub-escala “Dominio do Meio”, especialmente presente nos
modelos de desenvolvimento da personalidade adulta de Beugarten e Allport, em que ¢
valorizada a necessidade de desenvolvimento de capacidades, nos diversos dominios da vida, que
permitam aos adultos assumir um conjunto de tarefas complexas, que podem suceder a nivel
profissional, pessoal, familiar ou social. Ainda neste dominio, sao igualmente reconhecidas as
competéncias de adaptagio e dominio do meio como indicadoras e constitutivas de uma
personalidade adulta. Assim, a escala configurada para avaliar esta dimensdo procura aquilatar o
sentido de dominio e de competéncia na forma de lidar com o meio exterior, a capacidade de
criacao de contextos adequados aos valores e necessidades pessoais de cada um e o uso efectivo
dessas capacidades para alterar ou modificar os contextos em que os sujeitos vivem. Por dltimo, a
“Autonomia” ¢é afirmada como sendo fundamental 4 existéncia humana e a realizacio pessoal. X
assinalada a importancia da autonomia face as convengoes, crencas e habitos das massas, de uma
relativa independéncia dos padroes de avaliagao e aprovagao face aos outros. Esta escala visa
assim, avaliar a capacidade dos sujeitos para resistir as pressdes sociais e a determinagio e
coragem de pensar, agir e avaliar-se tendo por base os padroes pessoais.

As dimensdes acima descritas, caracterizam o bem-estar psicologico de um individuo na
sua totalidade, tendo em conta todos os ambientes e contextos em que O mesmo se possa
encontrar. Entao, o BEP no seu conjunto, ¢ influenciado pela dedicagio do individuo a toda e
qualquer actividade que componha o seu dia-a-dia, quer ela seja de caracter profissional e laboral,
de caracter familiar ou até de lazer. No entanto, este estudo pretende focar o BEP no trabalho
isto é, na forma como as seis dimensoes supracitadas influenciam a percep¢ao dos sujeitos na sua

vertente profissional, aumentando ou diminuindo o seu bem-estar.

Objectivos e Hipoteses de Investigacao

Sendo definida por Gouliquer (2000) como o conjunto de actividades ou respostas —
internas ou externas - que aumentam a competitividade de uma organizagdo e a sua resisténcia no
mercado de trabalho, a flexibilidade funcional é uma das praticas de GRH mais propicias a
inovagao, especialmente no que se refere a inovagao de produtos e processos (Hempell & Zwick,
2005). Neste sentido, o desenho da fun¢ao a desempenhar pelos colaboradores ¢ tido como
crucial para o aumento da competitividade e tem uma elevada contribuicdo na motiva¢ao dos
trabalhadores para a inovagao, estimulando a proactividade dos mesmos (Axtell et al., 2000;
Hackman & Oldham, 1980; West & Farr, 1990). Atitudes proactivas para com as tarefas revelam
individuos motivados intrinsecamente, entusiasmados com as mesmas pelo desafio que estas

constituem (Oldham & Cummings, 1996). Por sua vez, Michie e Sheenan-Quinn (2001)
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verificaram que a flexibilidade funcional se encontra positivamente correlacionada com a
inovagao e a criatividade no seu estudo. Assim, ¢é expectavel que a flexibilidade funcional se
relacione positivamente com o comportamento inovador dos individuos inquiridos. (Hipotese 1)

Desde os anos 60 que investigadores tém vindo a tentar entender de que forma os
contextos organizacionais influenciam o comportamento e a produtividade dos colaboradores e
da propria empresa. Chandler (1993) afirma que muitas organizagdes revelam melhor
performance quando os seus colaboradores acreditam que serio compensados por evidenciarem
comportamento inovador, ao contririo de outras organiza¢des em que os seus empregados
acreditam que serdo recompensados por seguirem um caminho de conformidade com as regras e
nao adoptando uma postura inovadora. Estes factores externos ao individuo sao extremamente
condicionadores do seu comportamento. A investigacao das caracteristicas organizacionais das
empresas, sugere que o comportamento inovador aumenta quando os seus membros sentem que
novas ideias sao expectaveis e encorajadas por uma cultura de inovagao (Axtell et al., 2000).

O mercado global coloca, nos dias de hoje, as empresas sob uma enorme pressio para
que adaptem estratégias adequadas de sobrevivéncia e de competigdo. Assim, a criagdo de um
clima condutor e que facilite, encoraje e apoie a criatividade e inovagdo, constitui um aspecto
critico para a vitalidade da organizagao (Suliman, 2001). De acordo com o estudo realizado pelo
mesmo autotr, quanto maior for a percep¢ao de um clima de inovagao, maior sera a sua abertura
ao comportamento inovador. Também Scott e Bruce (1994), verificaram a existéncia de uma
relacdo positiva entre a percep¢ao de um clima inovador e o comportamento inovador dos
sujeitos. A partir das evidéncias empiricas supracitadas, torna-se pertinente perspectivar que
exista uma relagdo positiva entre uma cultura e um clima de inovagdo e o comportamento
inovador dos sujeitos constituintes da amostra. (Hipétese 2 e 3)

Acerca do tema inovagao, tém sido realizados multiplos estudos, com base em diferentes
niveis de analise (Anderson et al., 2004). A um nivel individual, encontramos experiéncias de
relagio da inovagao com factores de personalidade (tolerancia a ambiguidade, originalidade,
abertura a experiéncia ou proactividade), com factores de motivacio (intrinseca zs. extrinseca),
com caracteristicas do trabalho (autonomia, exigéncia da fung¢do ou suporte a inovagao), com
capacidades cognitivas (pensamento divergente ou testes psicologicos de factor ‘g’ acima da
média) e com estados de humor (humor negativo). Ao nivel dos grupos/equipas de trabalho, a
investigacdo do comportamento inovador analisou as relacdes entre a estrutura da equipa
(coesao, longevidade ou influéncia de minorias), o clima da equipa (visao, conflito ou
controvérsia construtiva), as caracteristicas pessoais dos membros constituintes de uma equipa

(heterogeneidade ou nivel de educagao), do tipo de lideranca (democratico ou passivo) e dos
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processos da equipa (reflexividade ou estilo de tomada de decisao). Por ultimo, a um nivel
organizacional, foram analisadas a estrutura (centralizacdo ou complexidade), o tipo de estratégia
(prospectora ou organicista), a dimensao (numero de colaboradores), os recursos (escassez de
recursos ou furnover anual) e a cultura (suporte a experiéncia ou tolerancia ao falhanco).

Observando todas as variaveis anteriormente referidas, parece saltar a vista a auséncia de
uma variavel pessoal de satisfagdo, como o bem-estar psicolégico e a sua relagio com o
comportamento inovador. Segundo os conceitos de Hackman e Oldham (1976) e de Locke
(1984) cit. por Martins (2008), que determinam que os elementos causais da satisfacio no
trabalho estdo relacionados com o préprio trabalho e o seu conteudo (possibilidades de
promogao, reconhecimento, condi¢des e ambiente de trabalho, relagbes com colegas e
subordinados, caracteristicas da supervisao e gestao de politicas e competéncias da organizagao) e
também com aspectos associados a factores psicossociais no trabalho (interac¢io no meio
ambiente de trabalho, conteddo do trabalho, condi¢bes organizacionais e necessidades,
capacidades e competéncias dos colaboradores, cultura organizacional, estilo de lideranca e causas
extra-laborais (factores pessoais) que podem, por meio de percepgdes e experiéncias, influenciar a
satisfagdo e a saide do colaborador - e obviamente, o seu desempenho - podemos verificar
algumas pontes com as varias escalas do BEP. Foi o que fez Scalabrin (2002), num estudo em
que aplicou a escala de Ryff (1995) num contexto organizacional e obteve como resultado a
confirmacao da hipdtese que o conceito de exdaimonia se encontra positivamente relacionado com
a actividade profissional.

Huthala e Parzefall (2008) verificaram na sua analise a 1700 individuos, que o medo ¢ a
barreira mais citada no que respeita ao comportamento inovador dos individuos nas
organizagoes. Nao ¢ apenas o medo de falhar ou da rejeicio que os fazem hesitar mas, também, o
medo do sucesso e as implicagdes em termos de mudangas que tal comportamento podera
originar no futuro. O comportamento inovador dos colaboradores de uma empresa ou
organiza¢ao podera, também, constituir uma ameaga ao relacionamento colaborador-chefia. Estes
ultimos podem tomar a inovacao dos seus colaboradores como uma ameaga ou desafio ao seu
poder e os primeiros podem recear essa mesma interpretacio por parte dos seus superiores
(Huthala & Parzefall, 2008), o que condiciona o comportamento inovador dos colaboradores.
Este “jogo de forgas” entre o receio de adopgao de um comportamento inovador que revela uma
preocupagao com as relagdes interpessoais que se estabelecem e a necessidade de ser produtivo e
criativo, relaciona-se com as caracteristicas da escala de BEP, nomeadamente nos dominios de
“Relagoes Positivas com os Outros” e de “Objectivos na Vida”, respectivamente. Tendo em

conta o estudo de Nielsen et al. (2008), em que se verificou a existéncia de uma rela¢ao positiva
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entre a percepcao das caracteristicas do trabalho e o bem-estar psicolégico embora usando outro
instrumento que nao o de Ryff (1995), é expectavel que a flexibilidade funcional tenha impacto
no BEP dos sujeitos, assim como o desenho da fun¢ao dos sujeitos tem influéncia em aspectos
motivacionais intrinsecos aos sujeitos (Axtell et al, 2000) e sendo a motivagio uma das
caracteristicas avaliadas pelo bem-estar psicolégico, julgou-se pertinente colocar a hipdtese de a
flexibilidade funcional se relacionar positivamente com o bem-estar psicolégico. Sabendo que o
tipo de lideranca e comportamento do supervisor afecta o bem-estar psicolégico dos individuos
conforme verificado por Gilbreath e Benson (2004) e que o tipo de lider tem impacto na
construcdo (ou nao) de uma cultura e clima de inovagao (Damanpour, 2001), coloca-se a hipotese
de existir uma relagao entre cultura e clima de inovagao e bem-estar psicolégico. Assim, tendo em
conta todas estas influéncias das variaveis supracitadas no BEP e desta tltima no comportamento
inovador, e pelo facto de esta variavel nao ter sido ainda estudada com o comportamento
inovador, ¢ expectavel que a mesma se possa assumir como moderadora entre as praticas de
gestao de recursos humanos e o comportamento inovador. (Hipotese 4)

Por fim, pretende-se ainda analisar as possiveis relagOes existentes entre as variaveis
socio-demograficas: idade, sexo, cargo de chefia, antiguidade profissional, antiguidade na
empresa, habilitacdes académicas e area de formacdo e as restantes variaveis presentes neste
estudo: clima e cultura de inovagao, flexibilidade funcional, bem-estar psicologico e

comportamento inovador, através de analises exploratorias.

Delineado o modelo de estudo, especificados os objectivos propostos no mesmo e tendo
em conta a revisdo de literatura efectuada, seguidamente especificam-se as quatro hipéteses que o

sustentam:

Hipotese 1: A Flexibilidade Funcional influencia positivamente o comportamento

inovador dos colaboradores.

Hipotese 2: Uma Cultura de inovacao influencia positivamente o comportamento

inovador dos individuos.

Hipoétese 3: Um Clima de inovacio, influenciard de forma positiva o comportamento

inovador dos individuos.

Hipoétese 4: O Bem-Estar psicolégico funciona como variavel moderadora do efeito da
flexibilidade funcional, clima e cultura de inovacio sobre o comportamento inovador dos

individuos.
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METODO
Design do Estudo

Este estudo segue uma abordagem quantitativa e exploratoria, que utiliza o método de
regressao linear para a testagem das hipéteses sustentadas na literatura. A informagao foi
recolhida num s6 momento, sem manipulacao de variaveis e o método utilizado para a recolha da
amostra foi o de amostragem por conveniéncia, dado que os individuos escolhidos se
encontravam facilmente acessiveis e disponiveis (Hill & Hill, 2002). Assim, os resultados nao
podem ser extrapolados com confianga para o Universo da Populagio, visto que a probabilidade
de um elemento pertencer a amostra nao ¢ igual a probabilidade dos restantes elementos

(Maroco, 2007).
Caracterizagio dos Participantes

A amostra do presente estudo é constituida por 130 participantes, todos pertencentes a
uma organizag¢ao do sector das comunicagoes, de um departamento nao directamente relacionado
com a area operacional. Conforme se pode verificar pela Tabela 1, a maioria dos participantes ¢
do sexo feminino, tem entre 50 e 060 anos, possui habilitagdes ao nivel do
bacharelato/licenciatura, é experiente pois trabalha hi mais de 30 anos, colabora com a
organizacao ha 21-30 anos, a maioria (88) nao desempenha cargos de chefia e possui formagao na
area das ciéncias sociais, como psicologia, sociologia e recursos humanos. No que respeita a idade
dos participantes, esta varia entre o minimo de 25 anos e o maximo de 63 anos, cuja média ¢ de
aproximadamente 46 anos e o desvio padrao de 8,25 (Anexo B). Por sua vez, as auséncias de

resposta variam entre 0 e 3 %.

Tabela I Caracterizagdo dos Participantes

N=130 ni fi (%)
) Masculino 39 30
# Feminino 91 70
Menos de 30 anos 3 24
30a40 25 19,3
—§ 41250 44 33,8
o 51a 60 52 40
Mais de 60 anos 2 1,5
Sem resposta 4 3
o Até a0 9° ano 12 9,2
s 12° ano 36 27,7
’E é Bacharelato/Licenciatura 51 39,2
..E P6s-Graduagio/Mestrado 23 17,7
Outra 5 3.8
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Sem Resposta 3 2,4

o Sim 40 30,8
g Nio 88 67,7
6 Sem Resposta 2 1,5
0 — Menos de 5 anos 2 1,5

o g 5 a 10 anos 4 3
.'g 2 11 a 20 anos 38 29,2
o0 = 21 a 30 anos 35 27
i E Mais de 30 anos 48 36,9
Sem Resposta 3 2,4

v Menos de 5 anos 4 3
8 5210 anos 16 12,3
.'g 2 11 a 20 anos 37 28,4
& k: 21 a 30 anos 45 346
é g Mais de 30 anos 25 19,3
Sem resposta 3 2,4

Ciéncias Sociais

5 (Psicologia/Sociologia/RH) 36 27,7
S Gestiao/Economia 5 38
g Informatica 5 3,8
E Direito/Higiene e Seguranga 6 45
@ Engenharia 3 2,4
T Outra 20 15,5

. é" Sem Resposta 4 3
Naio Aplicavel 51 393

(< Bacharelato/Licenciatura)

Caracterizagio do Instrumento

Com o objectivo de caracterizar os participantes, averiguar a frequéncia com que estes
adoptam um comportamento inovador, qual a flexibilidade do seu trabalho, a forma como
caracterizam a sua Organizagao e perceber qual o seu estado psicologico no que ao bem — estar
diz respeito, foi usado neste estudo um questionario, constituido por 76 questées de resposta
fechada, distribuidos por 4 paginas e uma folha de rosto com instru¢oes (Anexo A).

O pré — teste deste instrumento foi efectuado recorrendo a 7 individuos pertencentes a
organiza¢ao que serviu de fonte para a amostra e 7 individuos nao pertencentes a esta mesma. Os
participantes referiram dificuldades em relacao a segunda pergunta. Para tal, a instru¢io “Pense
na sua organiza¢ao como um todo” e a pergunta “Com que frequéncia...”, foram modificadas
por forma a conterem uma referéncia as suas actividades, resultando na instru¢ao final: ”Ainda
em relagdo a sua organizagdo, mas no que respeita as suas actividades...Com que frequéncia?”.
Alguns individuos revelaram ainda dificuldade de interpretagao no item 45: “Empenhar-se no
estabelecimento dos conhecimentos e da experiéncia necessitios no seu departamento / local de
trabalho?”, que foi substituido por: “Empenhar-se na aquisicio de conhecimentos e de
experiéncia necessarios no seu departamento / local de trabalho?”. Apds terem sido efectuadas

estas alteragoes, o instrumento pode ser aplicado.
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Comportamento Inovador

Para avaliar o comportamento inovador dos individuos inquiridos, foi usado o
instrumento de Dorenbosch et al. (2005), com base em itens formulados por Janssen et al.
(1997). Os 21 enunciados foram traduzidos de Inglés para Portugués com a ajuda de dois
individuos, por Nunes (2006). Os 21 itens do instrumento questionam os individuos acerca da
frequéncia com que estes adoptam um comportamento inovador nas suas fungoes, sendo
medidos através de uma escala de 5 pontos. Assim sendo, ao ponto 1 corresponde a possibilidade
de resposta “Nunca” e ao ponto 5 corresponde a possibilidade de resposta “Sempre”. Estes 21
itens procuram aferir o comportamento inovador em 4 dominios: Comportamento laboral orientado
para a criatividade, Comportamento laboral orientado para a implementagio de ideias, Comportamento inovador

relativo ao uso de tecnologia informidtica e Comportamento inovador relativo ao uso de recursos financeiros.

Flexibilidade Funcional (Caracteristicas da Fungio)

O instrumento utilizado para avaliar a flexibilidade funcional (caracteristicas da fun¢do), é
composto por 17 itens e da autoria de Dorenbosch et al. (2005), com o intuito de aferir dois
dominios: Multifuncionalidade e Redundancia.

Os itens foram traduzidos de Holandés para Portugués por Nunes, J. (2006), com a ajuda
de um tradutor. Os itens deste instrumento sio avaliados segundo uma escala de cinco pontos.
As possibilidades de resposta a esta escala variam de 1 a 5, em que um corresponde a “Nunca” e

5 corresponde a “Sempre”.

Clima e Cultura Ortganizacional

Com o intuito de verificar a percep¢ao do tipo de cultura praticado na Organizagao e o
clima percepcionado pelos inquiridos em relagdo a mesma, foi utilizado o questionario FOCUS
(First Organizational Culture Unified Search), cujo modelo conceptual subjacente é o Modelo dos
Valores Contrastantes de Quinn e colaboradores (1983) e o Modelo de Clima Organizacional de
De Cock, Bouwen e De Witte (1986). Assim, sio propostas quatro orientacdes de clima e cultura
organizacionais: apoio, inovagao, regras ¢ objectivos. Uma vez que o presente estudo assenta na
investigacdo de praticas de gestao de recursos humanos relacionadas com a inovac¢do, os
individuos apenas foram inquiridos acerca desta orientagdo, tendo sido excluidos os itens
respeitantes as restantes 3. Assim, dos 75 itens que originalmente constitufam o questionario,
apenas 19 foram incluidos na presente investigacao, sendo 12 destes respeitantes ao clima

organizacional de inovagdo e 7 a cultura de inovagao.
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Esta escala foi adaptada para a populagao portuguesa por Neves e Jesuino (1994) e Neves
(1996) e os itens foram previamente utilizados por Carochinho (1998) na sua Dissertagao de
Mestrado. Na sua versao original, este instrumento era pontuado numa escala tipo Likert de 1 a 6.
As possibilidades de resposta foram posteriormente alteradas. Para que existisse uma escala de
mensura¢ao uniforme em todo o questionario, com o intuito de evitar qualquer confusao ou
equivoco no preenchimento do mesmo, a do questionario FOCUS, originalmente assente em 6
pontos, foi convertida para 5 pontos. As possibilidades de resposta em relagao ao clima passaram
a ser de 1 a 5 pontos, equivalendo “Nenhuma” a possibilidade de resposta 1 e “Todas” a
possibilidade de resposta 5. O mesmo procedimento em relagao a segunda pergunta, em que a
alteracdo nos itens referentes a cultura, resultou em Nada, Pouco, Nem Muito Nem Pouco,

Muito e Totalmente como possibilidades de resposta.

Bem-Estar Psicologico

Para avaliar o bem-estar psicologico dos individuos inquiridos, foi utilizada a Escala de
Bem-Estar Psicologico (Ryff, 1989; Ryff & Essex, 1992; Rytf & Keys, 1995; Ryff et al., 2004)
composta na versio original por 84 itens. Esta escala foi desenvolvida com o intuito de avaliar
seis dominios de bem-estar: Aceitacio de Si, Crescimento Pessoal, Objectivos na 1 ida, Relacoes Positivas
com 05 Qutros, Dominio do Meio e Autonomia.

A escala foi traduzida e adaptada para portugués por Novo, Duarte-Silva e Peralta, (1997)
ainda na sua versao original. Posteriormente, o nimero de itens foi reduzido para 18, por Novo,
Neto, Marcelino e Santo (2006), mantendo-se os 6 dominios originais.

A escala de possibilidades de resposta, originalmente assente em 6 pontos, foi convertida
para 5. Assim, a EBEP passou a ter alternativas de resposta que variam entre 1 e 5 ou seja, entre
Discordo Totalmente e Concordo Totalmente. Posteriormente, foi invertida a classificacao dos
itens 2, 4, 5, 7, 13, 14, 15, 16, 17 e 18. Ao passo que os itens positivos reflectem caracteristicas
afirmativas da dimensdao em causa, estes itens negativos correspondem a frases apresentadas na
forma negativa ou sio dirigidos a avaliagdio de aspectos desfavoraveis ao bem-estar (a sua

pontuagao foi reordenada de 5 a 1).

Procedimento

Para que a realizagao do presente estudo fosse possivel, foram realizados contactos com
uma organizacao para que fosse concedida a autorizagdo para aplicar os questionarios aos

participantes. Apos ter sido concedida, os questionarios foram distribuidos presencialmente a
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todos os sujeitos, tendo estes sido informados da confidencialidade dos mesmos, bem como das
respectivas instru¢des de preenchimento. Os questionarios foram deixados na organizagao e
recolhidos, na esmagadora maioria dos casos, duas semanas depois. Os individuos referiram que
o tempo de preenchimento se situou entre 10 e 15 minutos. Os participantes tiveram
conhecimento da possibilidade de acederem aos resultados finais do estudo, tendo para isso sido
fornecidos os contactos para esse efeito, bem como o esclarecimento de qualquer davida

existente na execug¢ao do questionario.
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RESULTADOS
Estudo das Qualidades Psicométricas do Instrumento

Estudo da Validade, Fidelidade e Sensibilidade

Para averiguar a validade de constructo procedeu-se a realizagdo da analise factorial
através da realizagao do teste KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), usando o método de extracgao de analise
dos componentes principais, com rotagao [ arimax com a normalizagdo de Kaiser, auxiliado pelo
Scree Plot e através das matrizes de Awti-Image. Para o estudo da fidelidade, analisando a
consisténcia interna, recorreu-se ao alpha de Cronbach. Por dltimo, foi calculada a sensibilidade

através do teste Kolmogorov-Smirnov e dos indices de curtose (kurtosis) e assimetria (skewness).

Escala de Comportamento Inovador

Validade Factorial

Numa primeira analise aos dados obtidos através do uso desta escala, verificou-se que
apresentava um valor de 0,840 considerado bom (Pestana & Gageiro, 2008) no teste de Kazser-
Meyer-Olkin, numa distribui¢ao dos 21 itens por 5 factores, explicativos de 63,954 % da variancia
total de resultados (Anexo C). Contudo, o factor 5 era apenas saturado por 2 itens (46 e 52), o
que provocou a sua exclusio, visto a sua consisténcia interna ser baixa (x=0,605). Seguidamente,
realizou-se nova analise pré-determinada a 4 factores, que se revelaram explicativos de 58,799 %
da variancia total. Depois de verificada a saturagao dos itens nos 4 factores, constatou-se que 0s
itens 54, 55 e 50, correspondentes, segundo Dorenbosch et al. (2005), a dimensao
“Comportamento inovador relativo ao uso da tecnologia informatica” e os itens 57 e 58
(correspondentes ao “Comportamento inovador relativo ao uso de recursos financeiros”),
ficavam agrupados num mesmo factor. Aliado a isto, o facto de o agrupamento dos outros
factores nao fazer sentido do ponto de vista tedrico e a observagao do seree plot (Anexo C) - que
revelava a existéncia de trés factores — fez com que nova analise factorial fosse realizada, desta
vez pré-determinada a 3 factores.

Verificou-se, posteriormente, que os itens 42 e 43 teriam de ser excluidos, ja que o
primeiro nao saturava nenhum dos 3 factores e o segundo saturava os factores 1 e 2 com /ladings
de 0,575 e 0,573, respectivamente. A analise final revela 3 factores explicativos de 53,656 % da
variancia total. Verificou-se, entdo, que a distribui¢ao dos itens pelos respectivos componentes e

a variancia explicada de cada um deles, era a demonstrada pela Tabela 2.
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Tabela 2 Saturagdes dos itens e varidncia explicada da escala de comportamento inovador

Item Factor | 131800
1 2

44. Gerar ideias relativas a distribuigdo de tarefas e actividades no seu

departamento / local de trabalho? Tl
49. Sugerir ideias no seu departamento / organizagio com alguma 0.624
persisténcia? i

50. Conseguir aplicar em contexto laboral novas ideias? 0,705
51. Mobilizar o apoio / suporte dos seus colegas para as suas ideias e 0.806
solugdes? i

52. Eliminar obstaculos no processo de implementagao de ideias? 0,642

53. Entusiasmat o seu superior / supervisor com as suas ideias? 0,734
38. Pensar em melhorias / modernizagdes no trabalho dos seus colegas?

39. Gerar ideias no aperfeicoamento ou renovagio dos servigos que o 0.685
seu departamento / local de trabalho providencia? ‘

40. Gerar ideias em relagdo a optimizagdao dos conhecimentos e 0.686
b

instrumentos de trabalho presentes na sua fungio?

41. Gerar novas solugdes para resolver problemas antigos?

0,
45.Empenhar-se na aquisi¢ao de conhecimentos e de experiéncia 0.522
necessarios no seu departamento / local de trabalho? 2

46. Tentar detectar impedimentos / dificuldades na coordenagao e
- 0,658
colaboragio?

47. Empenhar-se na recolha de informagao para identificar divergéncias
/ anomalias no seu departamento / local de trabalho?

48. Em colaboragao com os seus colegas, transformar as novas ideias,
de forma, a que sejam aplicaveis e utilizaveis na pratica?

Varidncia Explicada (%) 36,144

Impunha-se, entdo, a nomeagao de cada uma das dimensdes. A primeira dimensao foi
denominada de “Comportamento Laboral Orientado para a Implementacio de Ideias”, pois
questoes como “sugerir ideias no seu departamento/organizacio com alguma persisténcia” e
“conseguir aplicar em contexto laboral novas ideias”, remetem para esta fase peculiar do processo
de inovagao, anteriormente descrita no modelo de Dorenbosch et al. (2005), presente na Figura 1
deste estudo. A segunda dimensao foi nomeada de “Comportamento Laboral Orientado para a
Criatividade”, tal como no modelo teérico dos autores, ja que as questoes pelas quais é
constituido se referem, essencialmente, a geracao de ideias e solugdes, como comprovam os itens
40 e 48. O terceiro e ultimo factor foi apelidado de “Comportamento Inovador Relativo ao Uso
da Tecnologia Informatica e dos Recursos Financeiros”, por remeter para caracteristicas mais
externas ao individuo, nomeadamente o uso de tecnologias informaticas, mas fomentando o uso

dessas tecnologias tendo em conta a situacao financeira do departamento/organizacio em causa.
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Esta constata¢do podera ser exemplificada através de questoes como “Sugerir novas formas de

usar eficaz e eficientemente a tecnologia informatica no seu trabalho” e “Manter-se informado da

situacio financeira do seu departamento / local de trabalho”.

Fidelidade

O valor de alpha de Cronbach desta escala é considerado bom (N=129; « = 0,898) (Pestana

& Gageiro, 2008). Os valores encontrados para cada nova dimensiao da escala sio os que se

apresentam na Tabela 3.

Tabela 3. Valotes alpha de Cronbach para a escala de comportamento inovador

alphase Item  alpha N°

Dimensdes e Itens Constituintes
Apagado Factor Itens

alpha
Total

Factor 1

44. Gerar ideias relativas a distribuigdo de tarefas e
actividades no seu departamento / local de trabalho?

49. Sugerir ideias no seu departamento / organizagdo com
alguma persisténcia?

50. Conseguir aplicar em contexto laboral novas ideias? 0,808
51. Mobilizar o apoio / suporte dos seus colegas para as 0.794
suas ideias e solugdes? i
52. Eliminar obstaculos no processo de implementagao de
ideias?

53. Entusiasmar o seu supetior / supetvisor com as suas
ideias?

0,811

0,820

0,839 7

0,818

0,823

Factor 2
38. Pensar em melhorias / modernizagdes no trabalho dos
seus colegas?
39. Gerar ideias no aperfeigoamento ou renovagio dos
servicos que o seu departamento / local de trabalho
providencia?
40. Gerar ideias em relagio a optimizagao dos
conhecimentos e instrumentos de trabalho presentes na sua
fungio?
41. Gerar novas solugdes para resolver problemas antigos?
45. Empenhar-se na aquisi¢do de conhecimentos e de
experiéncia necessarios no seu departamento / local de
trabalho?
46. Tentar detectar impedimentos / dificuldades na
coordenacio e colaboragio?
47. Empenhar-se na recolha de informagao para identificar
divergéncias / anomalias no seu departamento / local de
trabalho?
48. Em colaboragio com os seus colegas, transformar as
novas ideias, de forma, a que sejam aplicaveis e utilizaveis
na pratica?

Factor 3

50

0,898



57. Procurar desenvolver novas formas de aumentar o lucro
financeiro e/ou reduzir custos?

58. Manter-se informado da situagéo financeira do seu
departamento / local de trabalho?

0,750

0,772

Como se pode constatar, os valores do a/pha de Cronbach obtidos para as trés dimensoes
(0,839; 0,841 e 0,803) encontradas sao bons (Pestana & Gageiro, 2008). Comparativamente a
escala original de Dorenbosch et al. (2005), neste estudo foram consideradas menos duas

questoes (42 e 43).

Sensibilidade

Tendo em conta que se rejeita a hipétese nula quando o p-value (sig) é inferior ou igual a
0,05, podemos verificar através da Tabela 4 e Anexo C que apenas as dimensoes ‘Comportamento
Laboral Orientado para a Criatividade’ e ‘Comportamento Inovador Relativo ao Uso da
Tecnologia Informatica e dos Recursos Financeiros’ apresentam distribuicdo normal (szg’s > 0,05).
Para inferir a normalidade da distribuicao recorreu-se, igualmente, ao calculo dos coeficientes de
assimetria e curtose. De acordo com este critério, apenas a dimensao ‘Comportamento Inovador
Relativo ao Uso da Tecnologia Informatica e dos Recursos Financeiros’ apresenta distribuicao

normal.

Tabela 4 Valores K-S e Coeficientes para a escala de comportamento inovador

Teste Kolmogorov-  Coeficiente = Coeficiente
Factores . . . .
Smirnov (Sig) Assimetria Curtose
Comp. Laboral Orientado paraa Implementagio 0,038 2,37 0,95
de Ideias
Comp. Laboral Orientado para a Criatividade 0,250 -2,58 K)
Comp. Inovador Relativo ao Uso da Tecnologia 0,242 1,29 0,35

Informatica e dos Recursos Financeiros

Podemos, entdo, concluir que esta escala nao segue distribuicdo normal, tendo sido
mantidas as suas dimensoes, uma vez que o objectivo principal deste estudo nao consiste numa
representatividade da amostra, de modo a ser generalizavel a popula¢ao. Em jeito de conclusio,
verificou-se que a escala de comportamento inovador evidencia uma boa consisténcia interna e
uma boa validade factorial, tendo em conta os afphas relativos as trés dimensoes e o total de
0,898. Contudo, no que respeita a sensibilidade da mesma, os resultados niao foram tio positivos,
visto que apenas duas dimensoes apresentam distribuicao normal (sig’s > 0,05) através do teste de
normalidade de Ko/mogorov-Smirnov e apenas a dltima, se tivermos em conta os coeficientes de

assimetria e curtose.
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Escala de Flexibilidade Funcional

Validade Factorial

O processo iniciou-se tendo em conta o valor do teste de KMO, que permitia a realizagao
da analise factorial, visto ser igual ou superior a 0,7. A analise foi entdo realizada, e inicialmente
existiam 5 factores explicativos (com ezgenvalues superiores a 1) da variancia total dos resultados.
Porém, foi necessario remover o item 33, uma vez que este apresentava baixa saturagao (0,430 e
abaixo do minimo de 0,5) na matriz de An#-Image. Nova analise foi realizada apds exclusdo do
item 33 e verificou-se que continuavam a existir 5 factores explicativos de 60,381 % da variancia
total. O item 27 foi removido por aumentar significativamente o ajpha do factor 2 ao qual
pertencia, de 0,622 para 0,692. No entanto, apesar de todos os itens saturarem satisfatoriamente
todos os 5 factores, os itens do factor 5 (itens 34 e 35) tiveram de ser removidos, visto o seu a/pha
de Cronbach ser de apenas 0,502. Apés nova analise (sem os itens 27, 33, 34 e 35), quer os
ezgenvalues, quer o grafico seree plot (Anexo D) apontavam para a retengao de 3 factores, o que
levou a que esta fosse pré-determinada a 3 factores, que explicavam 49,230 % da variancia.

Uma vez que o item 36 ndo saturava nenhum dos 3 factores, foi excluido da analise
seguinte. A interac¢ao convergiu em 2 interac¢des, com valor proprio superior a 1, com um
KMO de 0,784, que é considerado bom por Pestana e Gageiro (2008) e que explicavam 47,737 %
da variancia total e cuja distribuicao dos 12 itens pelos dois factores (Anexo D) esta representada

na Tabela 5.

Tabela 5. Saturagdes dos itens e varidncia explicada da escala de flexibilidade funcional

Item Factor [ IEE160)e
1 2

20. Analisa as tarefas e actividades dos seus colegas? 0,410
22. A sua fungio requer a aprendizagem de novos conhecimentos? 0,701
24. A sua funcgio apela as suas habilidades e capacidades? 0,788
25. A sua fungdo é variada? 0,765

26. Pode trocar ideias sobre assuntos relacionados com o trabalho com os seus
colegas directos?
29. Para a execugdo da sua fungio consulta diversas fontes de informagédo? 0,754
31. Para a realizagao da sua fungio, contacta com colegas directos do seu

0,508
departamento / local de trabalho?
32. Para a execugio da sua fungio, contacta com colegas de outros
departamentos / locais de trabalho?

0,590

0,594

Variancia Explicada (%) | 28,111
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Analisando as saturagdes dos itens nos respectivos dois factores, foram nomeadas duas
dimensoes relativas a caracteristicas da func¢do, que sio coincidentes com os resultados de
Dorenbosch et al. (2005). Apesar do baixo indice de saturagao do factor 20, este foi mantido,
uma vez que foi julgado como relevante para a explicagdo e compreensio do factor, embora a sua
eliminagao pudesse provocar um ligeiro aumento na consisténcia interna (ajpha de 0,780 para
0,791).

A primeira foi designada por Multifuncionalidade, pois remete para um conceito de
diversidade, como se pode verificar através dos itens 24 e 25 (“A sua funcdo apela as suas
habilidades e capacidades?” e “A sua fungao é variada?”), respectivamente. Seguindo o mesmo
critério, o segundo factor foi denominado de Redundancia, uma vez que apela, nao apenas a uma
repeti¢ao de tarefas pelo sujeito, mas também a um tipo de competéncias comuns entre o sujeito
inquirido e os colegas, como o demonstram, por exemplo, os itens 21 e 30 (“Os seus colegas
directos tém o mesmo tipo de tarefas e actividades que as suas?” e “Faz sempre as mesmas coisas
no cumprimento da sua fun¢ao?”).

Tendo em conta esta divisao de itens pelas respectivas dimensoes, verificamos que em
relagao aos resultados encontrados pelos mesmos autores - Multifuncionalidade composta pelos
itens 20, 22, 24, 25, 206, 29, 31, 32, 34 ¢ 36 ¢ Redundancia pelos itens 21, 23, 27, 28, 30, 33 ¢ 35 —

observa-se neste estudo uma semelhanca no tipo de itens incluidos em cada dimensao.

Fidelidade

Para averiguar a fidelidade de cada uma das dimensdes encontradas, procedeu-se a analise
de consisténcia interna através do indice de a/pha de Cronbach. Os valores encontrados para cada
nova dimensao sao os que se apresentam na Tabela 6.

Como se pode observar, os valores do a/pha de Cronbach obtidos para as duas dimensdes
encontradas variam entre o bom e o razoavel para a multifuncionalidade e redundancia,
respectivamente. Em relagao a escala de Dorenbosch et al. (2005), verificou-se que neste estudo
foram apenas contempladas 12 questdes, ao contrario das 17 que compunham o estudo que
serviu de base para esta escala, o que se reflecte num alpha razoavel de 0,78 na dimensao
multifuncionalidade (valor igual ao obtido pelos autores), mas num valor inferior na dimensao

redundancia quando comparados os dois estudos (= 0,695 »s. x=0,75).
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Tabela 6: Valotes alpha de Cronbach para a escala de flexibilidade funcional

Dimensdes e Itens Constituintes alpha se Item alpha N alpha

Apagado Factor Itens Total
Factor 1 - Multifuncionalidade
20. Analisa as tarefas e actividades dos seus colegas? 0,791
22. A sua fungio requer a aprendizagem de novos
: 0,744
conhecimentos?
24. A sua fungio apela as suas habilidades e capacidades? 0,733
25. A sua fungio é variada? 0,751
26. Pode trocar ideias sobre assuntos relacionados com o 0.762
trabalho com os seus colegas directos? ’ 0,780 8
29. Para a execugio da sua fungio consulta diversas fontes de 0.733
informagio? i
31. Para a realizagdo da sua fungio, contacta com colegas
. 0,770
ditectos do seu departamento / local de trabalho? 0.706
32. Para a execugio da sua fungio, contacta com colegas de 0.760 ’
b

outros departamentos / locais de trabalho?

Factor 2 - Redundancia
21. Os seus colegas directos tém o mesmo tipo de tarefas e
actividades que as suas?

23. As actividades e tarefas da sua func¢io podem ser
realizadas pelos seus colegas directos?

28. Tem os mesmos conhecimentos e habilidades que os seus
colegas directos nas varias situagdes de trabalho?

30. Faz sempre as mesmas coisas no cumprimento da sua
fungio?

Sensibilidade

No respeitante aos resultados do teste de normalidade a escala de flexibilidade funcional,
observaveis na Tabela 7, nenhuma das duas dimensdes segue uma distribuicdo normal, uma vez
que apresentam szg’s inferiores a 0,05. No entanto, através dos coeficientes de assimetria e
curtose, verifica-se que a dimensao ‘Redundancia’ segue distribuicao normal, pois quer o primeiro
quer o segundo coeficiente se encontram compreendidos no intervalo |-1,96; +1,96[. No entanto,
mesmo tendo em conta que o objectivo deste estudo nao compreende a representatividade da

amostra, os dados serdo interpretados com o devido cuidado.

Tabela 7: Valores K-S e Coeficientes para a escala de flexibilidade funcional

Teste Kolmogorov-Smirnov  Coeficiente = Coeficiente

Factores (Sig) Assimetria Curtose
Multifuncionalidade 0,044 -3,28 1,44
Redundincia 0,015 -1,90 -0,70

Sintetizando, a escala de flexibilidade funcional demonstra uma razoavel consisténcia
interna, tendo em conta o seu afpha global de 0,706. O mesmo se verifica quanto a validade
factorial e aos valores obtidos em cada factor (0,780 e 0,695). No que respeita a sensibilidade
desta escala, verifica-se que as duas dimensoes que a caracterizam, nao seguem uma distribui¢ao

normal, apresentando todas sig’s inferiores a 0,05, através do teste K-S.
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Escala de Clima Organizacional

Paralelamente a escala de cultura organizacional, a escala de clima organizacional é
composta apenas pelos itens respeitantes a dimensio de inovagao, razio pela qual nio foi

efectuada anilise factorial mas foi calculada a validade e sensibilidade.

Fidelidade

Foi calculado o alpha de Cronbach para verificacio da consisténcia interna da escala.
Podemos concluir, através dos dados presentes na Tabela 8 e Anexo E, que o valor encontrado -
«=0,848 - ¢é classificavel como bom (Pestana & Gageiro, 2008). No entanto, apesar de este valor
poder aumentar com a remog¢ao do item 10, optou-se pela sua manutengdo, visto o aumento ser

muito ligeiro, de 0,848 para 0,851.

Tabela 8 Valotes alpha de Cronbach para a escala de clima organizacional

alpha se Item N° alpha

Clima Organizacional Apagado Itens Total

Clima de Inovagio
8. Procuram novas formas de fazer o seu trabalho?
9. Procuram novas formas de resolver os problemas?
10. Pode mudar de actividade?
11. Esta Organizacio procura novas areas de actuagdo para o seu
servico?
12. Se investe em novas areas de actuagio?
13. As exigéncias exteriores pressionam a investigacio e o
desenvolvimento?
14. Os elementos imprevistos externos proporcionam boas 0.848
oportunidades de desenvolvimento? ’
15. O meio envolvente exige mudangas nas suas actividades?
16. A Organizagéo utiliza a tecnologia de forma a melhorar os seus
servicos?
17. A Organizagdo procura oportunidades no meio exterior?

18. A Organizagio aproveita bem as capacidades dos seus
funcionarios para melhorar os seus servigos?

19. A Organizagio procura novas areas de actuagdao para novos
servicos?

Sensibilidade
A dimensdao inovagdo respeitante ao estudo do clima organizacional segue uma
distribuicdo normal, visto o seu nivel de significancia ser superior a 0,05 e os coeficientes de

assimetria e curtose se encontrarem compreendidos no intervalo ]-1,96; +1,96].

Tabela 9. Valor K-S e Coeficientes para a escala de clima organizacional

. L Teste Kolmogorov-Smirnov Coeficiente  Coeficiente
Clima Organizacional . . .
(Sig) Assimetria Curtose
Clima de Inovagio 0,842 -0,5 -1,34
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Sumariando, a analise psicométrica a escala de clima organizacional de inovagao revelou
uma boa consisténcia interna devido ao seu ajpha de 0,848, tal como a sua sensibilidade, que
permite afirmar que estamos perante uma distribuicio normal, devido ao seu nivel de
significancia ser superior a 0,05 e aos seus coeficientes de assimetria e curtose, que se encontram

compreendidos no intervalo estipulado para que tal afirmagao possa ser feita.

Escala de Cultura Organizacional

Uma vez que a escala de cultura organizacional utilizada neste estudo, apenas contempla
uma das suas dimensdes (inovagio), nao foi pertinente o calculo da validade factorial e a variavel

foi tratada como unidimensional ou seja, foram somente verificadas a fidelidade e a sensibilidade.

Fidelidade
Para um N=130 e um total de 7 itens, calculou-se o alpha de Cronbach tendo sido

encontrado um a=0,766 o que, de acordo com Pestana e Gageiro (2008), representa uma razoavel
consisténcia interna. Seguidamente, verificou-se que a remog¢ao de qualquer dos itens nio
resultaria num aumento do valor global de consisténcia interna, razao pela qual os itens originais

foram mantidos (Tabela 10 e Anexo F).

Tabela 10: Valores alpha de Cronbach para a escala de cultura organizacional

Cultura Organizacional alpha se Item Apagado N° Itens alpha Total
Cultura de Inovacgio
1. No assumir de riscos 0,731
2. Na abertura a critica 0,721
3. Na vanguarda das novas tecnologias 0,737
4. Na flexibilidade 0,732 7 0,766
5. No p6r em causa as velhas ideias 0,739
6. Na procura de novas areas de actuagiao 0,760
7. No pioneirismo 0,736
Sensibilidade

A normalidade foi analisada com recurso ao teste nao paramétrico de Kolnogorov-Smirnov
para o Gnico factor da escala de cultura organizacional: a inovacao. Sabendo que se rejeita a
hipétese nula quando o valor de significancia é inferior ou igual a 0,05, verifica-se através da
Tabela 11 (Anexo F) que a dimensdo inovagdo segue uma distribuicao normal. A confirmagao
deste resultado surge no calculo dos coeficientes de assimetria e curtose, visto encontrarem-se

compreendidos no intervalo necessario para que a distribui¢ao seja normal: |-1,96; +1,96].
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Tabela 1I: Valor K-S e Coeficientes para a escala de cultura organizacional

L Teste Kolmogorov-Smirnov Coeficiente Coeficiente
Cultura Organizacional . . .
(Sig) Asssimetria Curtose
Cultura de Inovagao 0,203 -1,41 1,11

Sintetizando, a analise das qualidades psicométricas da escala de cultura organizacional de
inovagao demonstra uma razoavel consisténcia interna, tendo em conta o seu a/pha de 0,766. No
que respeita a sensibilidade desta escala, verifica-se que a inica dimensao segue uma distribuicao

normal, a luz do teste K-S e dos coeficientes de assimetria e curtose.

Escala de Bem-Estar Psicologico

Validade Factorial

Numa fase inicial, os dados obtidos através do uso desta escala revelaram um valor
razoavel no teste Kaiser-Meyer-Olkin de 0,795 (Pestana & Gageiro, 2008), o que permitiu a
realizagdao da analise factorial da mesma. A primeira analise demonstrou a existéncia de 5 factores
que explicavam 56,841% da variancia total de resultados (Anexo G). Contudo, o factor 5 era
apenas saturado pelo item 71, o que provocou a exclusao deste factor. Perante este cenario,
tentou-se uma nova analise e verificou-se, entdo, que existiam apenas quatro factores com
ezgenvalues superiores a 1 e que o 1° factor era saturado pelos itens 62, 63, 68, 69, 73 e 74, o factor
2 pelos itens 59, 66, 67 e 70, o terceiro factor pelos itens 60, 61, 65 e 72 e o 4° e ultimo factor
pelos itens 64, 75 e 76. Do ponto de vista tedrico, nao existe uma agregacao dos itens com a
escala de origem. Novo, Neto, Marcelino e Santo (2000) afirmam que as dimensoes sao, assim,
compostas pelos respectivos itens: ‘Autonomia’ (itens 59, 65 e 71); ‘Dominio do Meio’ (Itens 60,
66 e 72); ‘Crescimento Pessoal’ (itens 61, 67 e 73); ‘Relacdes Positivas com os Outros’ (itens 62,
68 e 74); ‘Objectivos na Vida (itens 63, 69 e 75) e ‘Aceitagao de Si’ (itens 64, 70 e 70).
Comparando com os resultados obtidos na saturacio dos itens pelos 4 factores no presente
estudo, verifica-se que nao existe a minima correspondéncia com o modelo teérico. Uma vez que
as correlacdes das medidas finais obtidas através das trés formas das escalas de bem-estar
psicologico existentes (18 itens, 84 itens e 120 itens) sdo elevadas e sempre superiores a 0,70 (Ryff
& Essex, 1992; Ryff & Keyes, 1995; Smider, Essex & Ryft, 1996) cit. por Novo (2003), pode
admitir-se que um resultado total desta escala é adequado. Neste sentido, optou-se pelo

tratamento da variavel como unidimensional.
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Fidelidade

Recorrendo a Tabela 12, verificamos que a variavel bem-estar psicologico apresenta uma
boa consisténcia interna, tendo em conta o seu valor alpha de Cronbach que é superior a 0,8.
Apesar de evidenciar uma boa consisténcia interna, esta poderia ser ainda melhor, caso fossem
removidos os itens 64 e 71. No entanto, este aumento nao seria significativo, razao pela qual os

itens supracitados foram mantidos.

Tabela 12: Valores alpha de Cronbach para a escala de bem-estar psicologico

alpha se Item N° alpha

Bem-Estar Psicolégico Apagado Itens Total

Bem-Estar Psicolégico Total
59. Nao tenho medo de exprimir as minhas opinides mesmo

quando elas sdo contrarias as opinides da maioria das pessoas. 0,808
60. Sinto-me, frequentemente, “esmagado(a)” pelo peso das 0.815
responsabilidades. i

61. Penso que ¢é importante ter novas experi€éncias que ponham

em causa a forma como pensamos acerca de nds proprios e do 0,821
mundo.

62. Manter relagGes estreitas com os outros tem-me sido dificil e 0.809
frustrante. ’
63. Nio tenho bem a nogdo do que estou a tentar alcangar na 0.804
vida. ’
64. Quando revejo a minha vida, fico contente com a forma como 0.823
as coisas correram. ’
65. Tenho tendéncia para me preocupar com o que as outras 0.819
pessoas pensam de mim. i
66. Sou capaz de utilizar bem o meu tempo de forma a conseguir 0.810
fazer tudo o que é preciso fazer. >
67. Sinto que, ao longo do tempo, me tenho desenvolvido 0.819 18 0,821
bastante como pessoa. i
68. Sinto que tiro imenso partido das minhas amizades. 0,816
69. Tenho prazer em fazer planos para o futuro e trabalhar para 0,805

os tornar realidade.

70. Gosto da maior parte dos aspectos da minha personalidade. 0,811

71. Tenho tendéncia a ser influenciado(a) por pessoas com

B 0,824
opinides firmes.
72. Tenho dificuldade em organizar a minha vida de forma a que 0.811
me satisfaga. ’
73. Ha muito tempo que desisti de fazer grandes alteragdes ou
h . 0,799
melhoramentos na minha vida.
74. Nio tive a experiéncia de ter muitas relagdes calorosas e
0,809
baseadas na confianga.
75. Em tltima analise, olhando para tras, ndo tenho bem a
. . " . 0,805
certeza de que a minha vida tenha valido muito.
76. Em muitos aspectos sinto-me desiludido(a) com o que 0.810
b

alcancei na vida.

Sensibilidade
Conclui-se através da Tabela 13 que a variavel bem-estar psicologico total segue

distribuicao normal. No K-S, porque o nivel de significancia ou szg é superior a 0,05 e nos permite
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nao rejeitar a hipdtese de normalidade e nos coeficientes de assimetria e curtose porque os
valores se encontram compreendidos no intervalo requerido para o efeito ou seja, entre -1,96 e
1,96.

Tabela 13 Valor K-S e Coeficientes para a escala de bem-estar psicologico

T Teste Kolmogorov- Coeficiente Coeficiente
Bem-Estar Psicolégico . . . .
Smirnov (Sig) Assimetria Curtose
Bem-Estar Psicolégico Total 0,830 1,04 -0,04

Para uma melhor compreensao das qualidades psicométricas verificadas neste estudo e a
sua comparagdo com as escalas originais e respectivo numero de itens, apresenta-se,
seguidamente, a Tabela 14.

Tabela 14: Resultados alpha de Cronbach e nimero de itens das escalas originais, versdes
Portuguesas e presente estudo

N° itens do o Cronbach o Cronbach
presente estudo original presente estudo

Variavel N° de itens originais

21 itens-Dorenbosch et

al.(2005)
Comportamento 19 itens
Inovador 17 itens (VP)-
Nunes(2006)

17 itens-Dotrenbosch et

Flexibilidade al.(2005) 12 itens

Funcional 13 itens (VP)-
Nunes(2006)

12itens-Neves et al.

(1999) 12 itens
Chg‘:(;f‘;g;‘” 7 itens (VP)- Carochinho 7 itens
s (1998)
84 itens-Ryff (1995)
Bem-Estar 18 itens (VP)-Novo et 18 itens
Psicologico al.(2006)

Da realizagao da analise factorial resultou o modelo presente na Figura 6, com as variaveis

e respectivas dimensoes.
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Variavel Moderadora
Praticas de GRH Bem-Estar Psicolégico Resultados Organizacionais
Ryff (1995)

Flexibilidade Funcional
Dorenbosch et al.(2005)

Comportamento Inovador

l : Dorenbosch et al.(2005)

Comportamento laboral orientado para a
implementagéo de ideias

Comportamento laboral orientado para a
criatividade

Comportamento inovador relativo ao uso
de tecnologia informdtica e dos recursos
financeiros

Cultura Organizacional
I, —
De Cock et al.(1986) A

Variaveis Socio-Demograficas
Idade
Sexo
Chefia

Antiguidade Profissional

Antiguidade na Empresa

Habilitacdes Académicas
Area de Formagdo Académica

Figura 6: Modelo de analise em estudo, variaveis e respectivas dimensoes

Verificagao de Hipoteses

Neste capitulo pretende-se estudar as hipdteses em investigagdo, através das relagoes
entre as variaveis em estudo. Recorreu-se ao calculo da regressao linear para se verificar o efeito
do contributo das variaveis independentes (clima, cultura e flexibilidade funcional) na explicacao
da variancia do comportamento inovador nas suas 3 dimensdes e ao possivel efeito do
moderagao do bem-estar psicoldgico nas relagdes anteriores. Antes das analises de regressao
procedeu-se a verificagao de uma série de pressupostos sugeridos por Pestana e Gageiro (2008),
especificamente no que diz respeito a normalidade, homocedasticidade, normalidade dos
residuos, autocorrelacio e multicolinearidade no caso da Regressao Linear Multipla e da
normalidade, homocedasticidade, normalidade dos residuos e autocorrelacio no caso da

Regressio Linear Simples.
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Os pressupostos podem ser verificados nos Anexos H, I, ] e K para as quatro hipoteses
deste estudo. Uma vez que todos eles se verificavam, a execu¢ao do calculo das regressdes

lineares multiplas e simples foi efectuada.

Hipotese 1: A Flexibilidade Funcional influencia positivamente o comportamento inovador dos

colaboradores.

Variavel Independente: Flexibilidade Funcional
Variavel Dependente: Comportamento Inovador

Dimensao: Comportamento Laboral Orientado para a Implementacao de Ideias

Regressiao Linear Multipla (Hipotese 1)

Tabela 15: Resultados da analise da regressio linear multipla para a hipdtese 1

Dimensdes Beta T Sig.
Multifuncionalidade 0,437 4,596 0,000
Redundincia -0,113 -1,438 0,153

R’=0,154; R’a=0,141; F (11,485), p= 0,000

Observando a Tabela 15 (Anexo H), verifica-se que o R?% (coeficiente de determinagao
multiplo ajustado) ¢ de 0,141, ou seja, cerca de 14,1 % da variabilidade total na variavel
dependente (Comportamento Laboral Orientado para a Implementagao de Ideias) é explicada
pelas variaveis independentes em estudo. Observa-se que o valor de FF = 11,485 tém uma
estatistica de teste com um p-value = 0,000 o que demonstra que o modelo ¢ significativo (x=
0,05). Deste modo, o modelo ajustado em estudo ¢é definido pela seguinte equagao:

CompLabOrientImplideias= 1,910 + 0,437 (Multifuncionalidade) — 0,113 (Redundancia)

Regressiao Linear Multipla (Hipotese 1)

Variavel Independente: Flexibilidade Funcional
Variavel Dependente: Comportamento Inovador

Dimensao: Comportamento Laboral Orientado para a Criatividade

Tabela 16: Resultados da analise da regressdo linear multipla para a hipotese 1

Dimensdes Beta T Sip.
Multifuncionalidade 0,414 5,783 0,000
Redundincia -0,052 -0,844 0,400

R?=0,214; R’%=0,201; F (17,257), p= 0,000
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Neste caso, cerca de 20,1% da variabilidade total da wvariavel dependente
(Comportamento Laboral Orientado para a Criatividade) ¢é explicada pelas variaveis
independentes em estudo. O modelo em estudo ¢ significativo (= 0,05). Deste modo, o modelo

ajustado ¢ definido pela seguinte equagao:

CompLabOrientCriatividade= 2,253 + 0,414 (Multifuncionalidade) — 0,052 (Redundancia)

Regressiao Linear Multipla (Hipotese 1)

Variavel Independente: Flexibilidade Funcional

Variavel Dependente: Comportamento Inovador

Dimensio: Comportamento Inovador Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos Recursos

Financeiros

Tabela 17: Resultados da analise da regressdo linear multipla para a hipotese 1

Dimensédes Beta T Sig.
Multifuncionalidade 0,361 3,696 0,000
Redundéncia -0,138 -1,649 0,102

R’=0,117; R%a=0,103; F (8,398), p= 0,000

Relativamente ao ‘Comportamento Inovador Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e
dos Recursos Financeiros’, cerca de 10,3 % da variabilidade total ¢é explicada pela
‘Multifuncionalidade’ e ‘Redundancia’. O modelo revelou-se significativo (p= 0,000 < a= 0,05).
Deste modo, o modelo ajustado em estudo ¢ definido pela seguinte equagao:

ComplnovTecnInfRecFinanc= 2,368 + 0,361 (Multifuncionalidade) — 0,138 (Redundancia)

Devera salientar-se que apenas a dimensao ‘Multifuncionalidade’ ¢ significativa para todos

os modelos testados (2=0,05), pelo que a hipétese 1 apenas se confirma parcialmente.

Hipotese 2: Uma Cultura de inovagao influencia positivamente o comportamento inovador dos

individuos.
Regressdo Linear Simples (Hipotese 2)

Variavel Independente: Cultura
Variavel Dependente: Comportamento Inovador

Dimensao: Comportamento Laboral Orientado para a Implementacido de Ideias
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Tabela 18: Resultados da analise da regressio linear simples para a hipotese 2

Variavel Beta T Sip.
Cultura (Inovagio) 0,264 2,588 0,011
R’= 0,050; R’a=0,043; F (6,696), p=0,011
Neste caso, cerca de 4,3 % da variabilidade total da variavel dependente (Comportamento
Laboral Orientado para a Implementacao de Ideias) é explicada pela variavel cultura (inovagio).
O modelo ¢ significativo (p= 0,011 < a= 0,05). Deste modo, o modelo em estudo ¢ definido pela
equagdo seguinte:

CompLabOrientImplideias= 2,289 + 0,264 (Cultura de Inovacao)

Regressao Linear Simples (Hipotese 2)

Variavel Independente: Cultura
Variavel Dependente: Comportamento Inovador

Dimensao: Comportamento Laboral Orientado para a Criatividade

Tabela 19: Resultados da analise da regressio linear simples para a hipotese 2

Variavel Beta T Sip.
Cultura (Inovagao) 0,198 2,366 0,019
R’=0,042; R‘a=0,034; F (5,598), p=0,019
Neste caso, cerca de 3,4 % da variabilidade total da variavel ‘Comportamento Laboral
Orientado para a Criatividade’ é explicada pela variavel cultura de inovagao. O modelo em estudo
¢ significativo (p= 0,019 < a= 0,05). Assim, apresenta-se a respectiva equagao:

CompLabOrientCriatividade= 2,971 + 0,198 (Cultura de Inovagao)

Regressiao Linear Simples (Hipotese 2)

Variavel Independente: Cultura
Variavel Dependente: Comportamento Inovador

Dimensao: Comportamento Inovador Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos Recursos

Financeiros

Tabela 20: Resultados da analise da regressdo linear simples para a hipotese 2
Variavel Beta T Sig.

Cultura (Inovagio) 0,135 1,228 0,222
R?=0,021; R’%a=0,014; F (1,508), p=0,222
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Verifica-se através da Tabela 20 que apenas 1,4 % da variabilidade total da variavel
‘Comportamento Inovador Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos Recursos
Financeiros é explicada pela variavel cultura. Contudo, o modelo em estudo nao ¢ significativo
(p= 0,222 > o= 0,05). A equagdao do modelo ¢ a que se apresenta em seguida:

ComplnovTecnInfRecFinanc= 2,776 + 0,135 (Cultura de Inovagao)

Uma vez que a variavel cultura nao é significativa para o modelo relativo a dimensao
‘Comportamento Inovador Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos Recursos
Financeiros” (¢=0,05), a hipdtese 2 é sustentada apenas parcialmente, visto ser significativa para

os dois anteriores modelos.

Hipoétese 3: Um Clima de inovacio, influenciara de forma positiva o comportamento inovador

dos individuos.
Regressiao Linear Simples (Hipotese 3)

Variavel Independente: Clima
Variavel Dependente: Comportamento Inovador

Dimensio: Comportamento Laboral Orientado para a Implementacio de Ideias

Tabela 21 Resultados da analise da regressio linear simples para a hipotese 3

Variavel Beta T Sig.
Clima (Inovagio) 0,320 3,101 0,002

R’=0,070; R’a=0,063; F (9,614), p=0,002

No respeitante ao clima, cerca de 6,3 % da variabilidade total na variavel dependente
(Comportamento Laboral Orientado para a Implementagao de Ideias) é explicada pela variavel
clima (inovagdo). O modelo em estudo ¢ significativo visto o p= 0,002 < a= 0,05. Assim, o
modelo proposto ¢é definido pela seguinte equacio:

CompLabOrientImplideias= 2,156 + 0,320 (Clima de Inovacio)

Regressao Linear Simples (Hipotese 3)

Variavel Independente: Clima
Variavel Dependente: Comportamento Inovador

Dimensao: Comportamento Laboral Orientado para a Criatividade
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Tabela 22: Resultados da analise da regressdo linear simples para a hipotese 3

Variavel Beta T Sip.
Clima (Inovagio) 0,247 2,890 0,000
R’=0,061; R’a=0,054; F (8,351), p=0,005

Cerca de 5,4 % da variabilidade total da variavel ‘Comportamento Laboral Orientado para
a Criatividade’ é explicada pela variavel cultura de inovagio. Verifica-se a significancia do modelo

e a equacao do mesmo é:

CompLabOrientCriatividade= 2,867 + 0,247 (Clima de Inovagdo)

Regressiao Linear Simples (Hipotese 3)

Variavel Independente: Clima
Variavel Dependente: Comportamento Inovador

Dimensio: Comportamento Inovador Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos Recursos

Financeiros

Tabela 23: Resultados da analise da regressdo linear simples para a hipotese 3

Variavel Beta T Sig.
Clima (Inovagio) 0,381 3,584 0,000
R’=0,094; R’a=0,087; F (12,845), p= 0,000
Verifica-se através da Tabela 23 que 8,7 % da variabilidade total da dimensio
‘Comportamento Inovador Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos Recursos
Financeiros’ é explicada pela variavel clima. O modelo em estudo revela ser significativo (p =
0,000 < o= 0,05) e a equacao respectiva ¢ a seguinte:

ComplnovTecnInfRecFinanc= 2,050 + 0,381 (Clima de Inovagao)
Uma vez que a variavel clima ¢ significativa para este modelo (x=0,05), bem como para

todos os outros testados anteriormente, a hipotese 3 é confirmada na sua totalidade ou seja, o

clima de inovagao influencia positivamente o comportamento inovador.
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Hipétese 4: O Bem-Estar psicolégico funciona como variavel moderadora do efeito da
flexibilidade funcional, clima e cultura de inovacio sobre o comportamento inovador dos

individuos.

A variavel moderadora é um factor, fendmeno ou propriedade, que também ¢ condigao,
causa, estimulo ou determinante para que ocorra certo resultado, efeito ou consequéncia,
situando-se porém, num nivel secundario no que respeita as variaveis independentes (Pestana &
Gageiro, 2008). Em tragos gerais, uma variavel moderadora é uma variavel qualitativa ou
quantitativa, que afecta a direccado e/ou forca da relagio entre uma ou mais varidveis
independentes e a variavel dependente ou seja, o efeito de moderagao implica que a relagao causal
existente entre as variaveis independentes e a dependente mude em fun¢io da variavel
moderadora (Baron & Kenny, 1980).

Para testar esta hipotese, foi realizada uma regressao linear multipla para cada uma das
dimensoes do comportamento inovador, com as variaveis independentes centradas a fim de
evitar a existéncia de multicolinearidade entre as mesmas e multiplicando todas as independentes

pela moderadora para verificar a existéncia de possiveis efeitos de interacgao (Maroco, 2007).

Regressiao Linear Multipla (Hipotese 4)

Variavel Independente: Multifuncionalidade, Redundancia, Cultura, Clima, Bem-Estar Psicolégico,

Multifuncionalidade X Bem-Estar Psicolégico, Redundancia X Bem-Estar Psicolégico, Cultura X Bem-

Estar Psicolégico, Clima X Bem-Estar Psicolégico

Variavel Dependente: Comportamento Inovador

Dimensio: Comportamento Laboral Orientado para a Implementacio de Ideias

Tabela 24: Resultados da analise da regressio linear multipla para a hipotese 4

Variaveis/Dimensdes Beta T Sig.
Multifuncionalidade 0,386 3,615 0,000
Redundincia -0,118 -1,483 0,141

Cultura 0,102 0,813 0,418

Clima 0,123 0,925 0,357

Bem-Estar Psicolégico 0,027 0,154 0,878
Multifuncionalidade X Bem-Estar Psicolégico 0,304 1,122 0,264
Redundincia X Bem-Estar Psicolégico -0,036 -0,176 0,860
Cultura X Bem-Estar Psicolégico -0,339 -1,065 0,289
Clima X Bem-Estar Psicolégico 0,070 0,200 0,842

R?=0,194; R’a=0,133; F (3,177), p=0,002

Observando a Tabela 24 (Anexo K), verifica-se que o R% (coeficiente de determinagao

multiplo ajustado) ¢ de 0,133, ou seja, cerca de 13,3 % da variabilidade total na variavel
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dependente (Comportamento Laboral Orientado para a Implementagao de Ideias) é explicada
pelas variaveis independentes em estudo. Observa-se que o valor de FF' = 3,177 tém uma
estatistica de teste com um p-value = 0,002 o que demonstra que o modelo em estudo ¢é
significativo (= 0,05). No entanto, apenas a multifuncionalidade ¢ significativa no modelo de
previsao desta dimensio do comportamento inovador. Deste modo, o modelo ajustado em
estudo ¢ definido pela seguinte equagao:

CompLabOrientImplideias= -0,015 + 0,386 (Multifuncionalidade) — 0,118 (Redundancia) +
0,102 (Cultura) + 0,123 (Clima) + 0,027 (Bem-Estar Psicolégico) + 0,304 (Multifuncionalidade X
BEP) — 0,036 (Redundancia X BEP) — 0,339 (Cultura X BEP) + 0,070 (Clima X BEP)

Regressiao Linear Multipla (Hipotese 4)

Variavel Independente: Multifuncionalidade, Redundancia, Cultura, Clima, Bem-Fstar Psicolégico,

Multifuncionalidade X Bem-Estar Psicolégico, Redundancia X Bem-Estar Psicolégico, Cultura X Bem-

Estar Psicolégico, Clima X Bem-Estar Psicolégico

Variavel Dependente: Comportamento Inovador

Dimensio: Comportamento Laboral Orientado para a Criatividade

Tabela 25: Resultados da analise da regressio linear multipla para a hipotese 4

Vatriaveis/Dimensdes Beta T Sig.
Multifuncionalidade 0,330 3,987 0,000
Redundincia -0,054 -0,874 0,384
Cultura 0,066 0,670 0,504

Clima 0,022 0,216 0,829
Bem-Estar Psicolégico 0,315 2,320 0,022
Multifuncionalidade X Bem-Estar Psicolégico -0,076 -0,379 0,706
Redundincia X Bem-Estar Psicolégico -0,070 -0,449 0,654
Cultura X Bem-Estar Psicologico 0,102 0,413 0,680
Clima X Bem-Estar Psicologico -0,072 -0,264 0,792

R’=0,260; R’a=0,204; F (4,675), p= 0,000

Neste caso, cerca de 20,4% da variabilidade total na wvariavel dependente
(Comportamento Laboral Orientado para a Criatividade) ¢é explicada pelas variaveis
independentes em estudo, mas apenas a Multifuncionalidade ¢ o BEP sio significativos no
modelo de previsao da Comportamento Laboral Otientado para a Criatividade. O modelo em
estudo ¢ significativo («= 0,05) e é definido pela seguinte equagao:
CompLabOrientCriatividade= 0,004 + 0,330 (Multifuncionalidade) — 0,054 (Redundancia) +
0,066 (Cultura) + 0,022 (Clima) + 0,315 (Bem-Estar Psicolégico) — 0,076 (Multifuncionalidade X
BEP) — 0,070 (Redundancia X BEP) + 0,102 (Cultura X BEP) - 0,072 (Clima X BEP)
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Regressiao Linear Multipla (Hipotese 4)

Variavel Independente: Multifuncionalidade, Redundancia, Cultura, Clima, Bem-Fstar Psicolégico,

Multifuncionalidade X Bem-Estar Psicolégico, Redundancia X Bem-Estar Psicologico, Cultura X Bem-

Estar Psicolégico, Clima X Bem-FEstar Psicolégico

Variavel Dependente: Comportamento Inovador

Dimensao: Comportamento Inovador Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos Recursos

Financeiros

Tabela 26: Resultados da analise da regressdo linear multipla para a hipotese 4

Variaveis/Dimensdes Sig.
Multifuncionalidade 0,335 3,065 0,003
Redundincia -0,152 -1,844 0,068

Cultura -0,167 -1,293 0,199

Clima 0,400 2,904 0,004

Bem-Estar Psicolégico -0,121 -0,673 0,502
Multifuncionalidade X Bem-Estar Psicolégico 0,387 1,451 0,149
Redundincia X Bem-Estar Psicolégico -0,119 -0,581 0,562
Cultura X Bem-Estar Psicolégico -0,895 -2,737 0,007
Clima X Bem-Estar Psicolégico 0,449 1,252 0,213

R?=0,221; R’a=0,163; F (3,790), p= 0,000

Cerca de 16,3 % da variabilidade total é explicada pelas variaveis independentes. Neste
modelo a significancia da Cultura X BEP indica que existe um efeito de moderagao entre estas
variaveis no ‘Comportamento Inovador Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos
Recursos Financeiros’ e o modelo em estudo ¢ significativo (p= 0,000 < o= 0,05). A
Multifuncionalidade e o Clima também sao significativos na explicagao do mesmo, embora nao
moderadas pelo BEP. Deste modo, o modelo ¢ definido pela seguinte equagao:
ComplnovTecnInfRecFinanc= -0,006 + 0,335 (Multifuncionalidade) — 0,152 (Redundancia) —
0,167 (Cultura) + 0,400 (Clima) — 0,121 (Bem-Estar Psicolégico) + 0,387 (Multifuncionalidade X
BEP) - 0,119 (Redundancia X BEP) — 0,895 (Cultura X BEP) + 0,449 (Clima X BEP)

ANALISES EXPLORATORIAS

No sentido de explorar mais aprofundadamente os temas implicitos neste trabalho,
realizaram-se alguns procedimentos exploratérios que tiveram por base os objectivos de
investigacdo. Neste sentido, foram realizadas correlagdes de Pearson para averiguar as relagdes

existentes entre todas as variaveis independentes presentes no estudo.
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Tabela 27: Cotrelagdes de Pearson para as variaveis independentes em estudo

Flexibilidade
Funcional

Bem-Estar Psicolégico
Redundancia

Cultura Organizacional
Clima Organizacional

Multifuncionalidade

Cultura Organizacional 1
Clima Organizacional 0,616** 1
Bem-Estar Psicolégico 0,208*%  0,194* 1

Multifuncionalidade  0,231**  0,389%*  (,309%* 1

3
[=
kel
g
£  Redundincia (ns) (ns) (ns)  (ns) 1

Flexibilidade

-~
NG

Nivel de significancia p < 0,05; (¥*) Nivel de significancia p < 0,01, (n.s.) Nao significativa

Analisando a Tabela 27 e Anexo L, verifica-se que a variavel Cultura Organizacional se
relaciona de forma significativa, directa (positiva) e moderada com a variavel Clima
Organizacional (r = 0,616; N= 130; p < 0,01), a0 mesmo tempo que se encontra correlacionada
com as variaveis Bem-Estar Psicolégico (r = 0,208; N= 130; p < 0,05) e com a Flexibilidade
funcional, através da dimensao ‘Multifuncionalidade’ (r = 0,231; N= 130; p < 0,01), embora
nestes casos de forma fraca. Esta dimensao da Flexibilidade Funcional esta associada de forma
significativa, directa e baixa com todas as variaveis independentes em estudo nomeadamente com
a Cultura Organizacional (r = 0,231; N= 130; p < 0,05), Clima Organizacional (r = 0,389; N=
130; p < 0,01) e Bem-Estar Psicologico (r = 0,309; N= 130; p < 0,01).

Por sua vez, o Bem-Estar Psicolégico apresenta associagdo directa e estatisticamente
significativa com a variaveis Clima Organizacional (r = 0,194; N= 130; p < 0,05), embora a
mesma seja fraca. Por dltimo, verifica-se igualmente que a dimensao 'Redundancia’ da variavel
Flexibilidade Funcional apresenta relagdes fracas e nao significativas com todas as variaveis deste
estudo, sendo mesmo negativa no caso do Clima Organizacional (r = -0,033; N= 130) ¢ da

dimensao ‘Multifuncionalidade’ (r = -0,033; N= 130).

Na tentativa de verificar se existem diferencas no nivel do Comportamento Inovador, da
Flexibilidade Funcional, do Clima Organizacional, da Cultura Organizacional e do Bem-Estar
Psicolégico entre os individuos de sexo masculino e feminino, entre chefias e nao chefias,
realizou-se uma compara¢ao de médias através do teste ~Student. Desta forma foi efectuado o

teste de Levene e como se pode verificar na Anexo M, todos os sig’s sio superiores a 0,05 («), pelo
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que podemos concluir que as variancias populacionais estimadas a partir das duas amostras sao

homoggéneas.

Tabela 28: Teste Levene e comparagio de médias para a variavel sexo

., . - Ly Teste Levene Teste T- -
Variavel Dimensio Sexo Média P

F Sig. Student value

Masculino 3,44

>

Redundancia 3,500 | L 2,464 BN

Feminino 3,78

Flexibilidade
Funcional

Nivel de significancia p < 0,05

Apenas se verificaram diferencas em relagdo ao sexo no que diz respeito a variavel

0,015 <

Flexibilidade Funcional, mais concretamente na dimensao ‘Redundancia’ (T=-2,465; p
o = 0,05), sendo esta superior no segundo grupo, ou seja, no género feminino (Tabela 28 e
Anexo M). O mesmo procedimento foi efectuado para averiguar se existem diferengas
significativas nas variaveis em estudo, mas no que respeita ao cargo de chefia (Tabela 29, Anexo

N). Mais uma vez, o pressuposto da homogeneidade de variancias foi confirmado.

Tabela 29: Teste Levene e comparagio de médias para a variavel chefia

Variavel Dimensio Chefia Média Teste Lever.le Teste T- p-value
F Sig. Student
3 Sim 4,02
st g Multifuncionalidade 2,986 0,086 3,823 0,000
= .9 Nio 3,59
2 &
5 LT-.: o Sim 3,46
T Redundancia = 1,605 0,208 -2,285 0,024
Nio 3,77
. Sim 3,18
Clima Nio 2.96 0,620 0,433 2,013 0,046

Nivel de significancia p < 0,05

No caso da multifuncionalidade e do clima organizacional, os inquiridos que
desempenham cargos de chefia apresentam valores superiores, ao passo que no caso da
redundancia, sao os individuos que nido chefiam nem coordenam qualquer equipa quem
apresenta valores superiores.

Para averiguar eventuais diferencas entre as idades dos individuos, entre a antiguidade
profissional, bem como a eventual influéncia que a antiguidade na empresa podera ter nas

variaveis do presente estudo, bem como as habilitagdes literarias e as diferencas entre as varias
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areas de formacao profissional dos participantes do estudo, foi utilizada a Anova OneWay e para
averiguar onde essas diferencas existem, foi usado o teste post-hoc de Scheffe.
Depois de realizada esta analise relativamente a todas as variaveis socio-demograficas

(Anexo O), apenas se verificaram diferencas significativas para a variavel habilitagoes literarias

(Tabela 30).

Tabela 30: ANova One-way e Teste Scheffe para a variavel habilitagdes literarias

Variagvel  Dimensio Anova One Habilitagoes Habilitagées

Way Literarias (A) Literarias (B) Schefte
Diferenga
F Sig. médias Sig.
(A-B)
Cultura o 0,012 Até 20 9 Bacharelato/Licenci 0,019
ano atura
-§ = 12° ano 0,404% 0,015
g € e
22 Redundincia [RECN 0002 €7
% g 200 Bacharelato/Licenci
R <7 0,006
[ atura

Nivel de significancia p < 0,05

Relativamente as habilitagoes literarias, os valores obtidos na variavel cultura de inovacio
sao superiores nos individuos com habilitagoes literarias até ao 9° ano, em relagio aos que
possuem um bacharelato/licenciatura. No que respeita a redundancia, os individuos com
menores habilitacdes, apresentam maiores indices quando comparados com individuos com

habilitagdes superiores, sendo essa diferenca mais significativa quanto maior for o nivel de

habilitacoes.

71



DISCUSSAO

Com o intuito de contribuir para a melhoria da gestdo da inovagdo, o interesse neste
estudo passou por conhecer a relevancia das praticas de gestao de recursos humanos e o seu
impacto no comportamento organizacional inovador, tendo em conta que Tidd et al. (2003),
referem que as empresas que conseguem usar a inovagdao tém um melhor desempenho que as
suas concorrentes necessitando para tal efeito, de adoptar praticas de GRH adequadas ao
aparecimento do comportamento inovador por parte dos seus colaboradores. Esta ideia de
complementaridade entre praticas de GRH e desempenho havia sido testada por Weil et al.
(1996) cit. por Erickson (2003), ao verificarem que os maiores efeitos da produtividade das
praticas de alta performance, ocorrem quando sao adoptadas intensivamente e quando

acompanhadas por politicas de GRH a par de condigbes tecnologicas adequadas.

Sendo a flexibilidade funcional uma dessas praticas, hipotetizou-se neste estudo, que a
mesma influencie de forma positiva o comportamento inovador, uma vez que a mesma tem uma
elevada contribui¢ao na motivagiao dos sujeitos para a inovagao, através da proactividade (Axtell
et al.,, 2000). Tal como nos estudos realizados por Michie e Sheenan-Quinn (2001) - em que
verificaram que a flexibilidade funcional se encontra correlacionada com o comportamento
inovador — também os resultados neste estudo apontam nesse sentido. De facto, a primeira
hipétese deste estudo é confirmada embora de forma parcial, pois apenas a dimensio de
multifuncionalidade apresenta uma relagdo directa significativa (p < 0,05) para com as 3
dimensdes do comportamento inovador; enquanto a dimensao de redundancia evidencia um
efeito negativo no comportamento inovador através das suas 3 dimensdes. Embora estes
resultados ndo sejam os esperados, sao totalmente coincidentes com os verificados nos estudos
de Dorenbosch et al. (2005) e Nunes (2000), que apontam para uma auséncia total de relagao
entre redundancia e comportamento inovador. Tal pode dever-se ao facto de a redundancia ser
caracteristica do tipo de actividades que apelam a competéncias comuns dos individuos, o que
podera constituit um obstaculo a adop¢io de comportamento inovador por parte dos
colaboradores da empresa, pois poderao nao sentir as actividades como sendo verdadeiramente
“suas” e poderd existit algum receio de inovar, caso o clima organizacional e/ou o tipo de

supervisao nao seja incentivador de tais inovagoes (Huthala & Parzefall, 2008).

Por sua vez, no que respeita a multifuncionalidade e visto que esta tem um impacto
positivo no comportamento inovador, constata-se que vai ao encontro de toda a informagao
recolhida na literatura que indica que uma maior diversidade de tarefas, actividades e

competéncias necessarias ao desempenho de um cargo, origina melhores respostas por parte dos
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colaboradores, nas mais diversas situagoes laborais. Em linha com o estudo de Appelbaum et al.
(2002) em que existem evidéncias que os enfermeiros respondem de forma positiva a0 aumento
da variedade de tarefas, aos novos desafios apresentados e as oportunidades de aprendizagem e
pratica de novos conhecimentos, a multifuncionalidade ¢é vista como atractiva pelos
colaboradores. Assim, quanto maior for o nivel de multifuncionalidade num dado sector ou
departamento, mais facil serd a emergéncia de comportamentos inovadores, nomeadamente
orientados para a implementacao de ideias, de criatividade e relativo ao uso da tecnologia

informatica e dos recursos financeiros.

A segunda hipétese deste estudo ¢ referente ao estudo da relacio entre cultura de
inovagao e comportamento inovador. A literatura, nomeadamente através de Chandler (1993) e
Axtell et al. (2000), sugere que uma cultura organizacional percepcionada como sendo inovadora
pelos colaboradores, ira incentivar a adopc¢iao de comportamento inovador nos mesmos. A
implementagio de uma cultura com valores de inovagdo implica estratégias que reforcem
continuamente os colaboradores a internalizarem os valores que fazem correr o sangue nas veias
das organizagdes, por forma a criar um “compromisso” capaz de desenvolver e fazer crescer os
mesmos. Neste caso, a hipétese de a cultura ter impacto positivo no comportamento inovador é
suportada apenas de forma parcial pelos resultados obtidos neste estudo, uma vez que influencia
de forma positiva duas das trés dimensdes do comportamento inovador: ‘Comportamento
Laboral Orientado para a Implementa¢ao de Ideias’ e ‘Comportamento Laboral Orientado para a
Criatividade’. Ja Woodman, Sawyer e Griffin (1993), cit. por Chandler et al. (2000), haviam
verificado que as praticas de gestao de recursos humanos, nas quais se enquadra a cultura, é
determinante no comportamento criativo nas organiza¢Oes, mais especificamente na geragao de
novas ideias. Podera entdo concluir-se que, quanto mais a cultura for percepcionada como sendo
inovadora, mais evidéncias de comportamento inovador surgirdo por parte dos colaboradores, no
que diz respeito ao processo criativo e sua implementagao. Tal facto julga-se esclarecedor, uma
vez que os colaboradores, ao sentirem-se encorajados e incentivados a produzir ou criar algo
inovador, irdo assumir uma atitude proactiva na procura da inovagao, o que nao aconteceria caso
petcepcionassem a cultura como nao orientada para a inova¢ao ou como nao recompensadora de
comportamentos inovadores. Por outro lado, o comportamento inovador dos sujeitos, relativo ao
uso da tecnologia informatica e dos recursos financeiros, nao ¢ condicionado de uma forma
significativa pela percep¢ao de uma cultura de inovagao. Estes dados parecem indiciar que os
individuos se sentem apenas incentivados pela cultura da organizacio no que diz respeito a
geracao de novas ideias e a implementacao das mesmas ou seja, a caracteristicas mais intrinsecas

dos préprios individuos, ndo sendo este incentivo suficiente no que diz respeito ao uso de novas
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tecnologias informaticas ou de gestio de recursos financeiros. Estes resultados sio em parte,
coincidentes com os de Amabile et al. (1996), que identificou seis estimulantes do
comportamento criativo nas organizagdes: o trabalho em equipa, tarefas desafiantes,
encorajamento organizacional, encorajamento por parte dos superiores, liberdade e suficiéncia de

recursos.

A terceira das hipoteses do presente estudo refere-se ao possivel impacto significativo que
um clima de inovag¢ao podera ter na adopgao de um comportamento inovador. No que se refere
ao impacto directo do clima organizacional no comportamento inovador, é assumido na literatura
que a forma como os individuos entendem o contexto em que estao inseridos, condiciona o seu
desempenho e o tipo de postura que adoptam (Chandler, 1993; Axtell et al., 2000; Suliman,
2001). Na verdade, os resultados obtidos neste estudo, com a afirmacao total da hipdtese
formulada, permitem afirmar que de facto, os colaboradores que percepcionam o clima como
sendo de inovagdo, adoptam realmente uma postura inovadora. Semelhante aos resultados
verificados por Scott e Bruce (1994), verifica-se que o clima influencia de forma positiva a
adop¢ao de comportamentos inovadores em todas as dimensdes analisadas, pois consegue
despertar a geragdo de novas ideias, novos servicos e novas formas de trabalho e
consequentemente, a melhoria no desempenho. Isto significa que os colaboradores conseguem
romper com o passado, com o que esta instituido, nao se conformando com a forma como os
processos se desenrolam e adoptam uma postura de implementa¢ao das novas ideias, numa
procura continua de mais e melhores formas de resolu¢ao de problemas, conseguindo igualmente
envolver os seus colegas neste processo, nao receando as consequéncias, positivas ou negativas,
que podem advir de tais atitudes pois sentem que o seu “background” — nomeadamente os seus
supervisores - os irdo ajudar e quem sabe, até recompensar. O entendimento positivo que os
colaboradores fizeram do seu ambiente laboral, das suas tarefas, da sua responsabilidade e do tipo
de supervisao, trouxe de facto uma maior receptividade a novas ideias, que irdo com toda a

certeza traduzir-se em ganhos e beneficios para a respectiva organizagao.

Na dltima das hipoteses, referente a variavel bem-estar psicolégico e a possibilidade de a
mesma se configurar como moderadora da relagao entre clima, cultura, flexibilidade funcional e
comportamento inovador, a mesma nao pode ser afirmada na sua totalidade, mas sim de forma
parcial. Tendo em conta os resultados obtidos, a mesma assume-se como moderadora apenas da
relacdo entre cultura organizacional e uma das dimensoées do comportamento inovadort,
nomeadamente o ‘Comportamento Inovador Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos

Recursos Financeiros’. Esta conclusio indica que o impacto da cultura organizacional na adopgao
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do comportamento inovador relativo ao uso da tecnologia informatica e dos recursos financeiros
esta dependente do nivel de bem-estar psicolégico dos sujeitos. Consoante o bem-estar
psicolégico dos sujeitos seja maior ou menor, a cultura de inovagao terd uma maior ou menor
influéncia na adopgdao deste tipo de comportamento inovador. Para as outras variaveis
independentes e dimensdes do comportamento inovador, tal efeito moderador nao foi verificado.

O efeito de moderacao do BEP neste estudo deve-se essencialmente as nao-chefias da
amostra, pois caso as niao-chefias da amostra sejam removidas deste calculo, verifica-se que o
efeito de moderagao desaparece (p= 0,007 us. p= 0,674 ) e, caso sejam as chefias a ser removidas,
o efeito de moderac¢ao entre cultura de inova¢ao e bem-estar psicolégico ainda ¢ mais acentuado
(p= 0,007 »s. p= 0,001) (Anexo P). Estes dados evidenciam que o impacto que a cultura de
inovagao tem na adop¢ao do comportamento inovador relativo ao uso da tecnologia informatica
e dos recursos financeiros - para as nao-chefias - esta mais dependente do nivel do bem-estar
psicoldgico, do que para as chefias. No entanto, estes dados podem dever-se apenas ao facto de o

nimero de participantes que nao sio chefias ser mais elevado do que o nimero de chefias (88 .

40).

No respeitante as analises exploratorias, verifica-se que os colaboradores de sexo
feminino apresentam valores mais altos na dimensao ‘redundancia’ da variavel flexibilidade
funcional, o que é um resultado surpreendente e que vem contrastar com os resultados de
Kwanieska e Necka (2004) utilizando uma amostra Holandesa. Neste estudo, ndo se confirmou
que os homens seriam o género sexual mais propenso a flexibilidade, tendo em conta que as
mulheres inquiridas desempenham mais cargos de chefia que os homens (26 »s. 14) e que se
verificou, igualmente, que as nao-chefias apresentam maiores indices de redundancia e menor
média na dimensio ‘multifuncionalidade’ que as chefias. Verifica-se igualmente uma percepgao
mais positiva das chefias no que ao clima inovador diz respeito, resultado semelhante ao estudo
de Kwanieska e Necka (2004). Esta conclusao é compreensivel, na medida em que as chefias
tomam por base as suas proprias experiéncias, que sio definitivamente mais positivas que as das
nao-chefias, visto deterem mais liberdade, mais autonomia e uma maior responsabilidade, sendo
na grande maioria dos casos compensadas financeiramente por tal acréscimo. Em relacio a
dimensao ‘redundancia’, as diferengas significativas foram igualmente encontradas no que diz
respeito as habilitagdes literarias dos colaboradores, sendo que quanto menor a habilitagao
literaria, maior sera a percepcao de tarefas repetitivas e rotineiras por exemplo, a maior diferenga
existente ¢é entre os individuos com o 9° ano e os individuos que concluitam o

bacharelato/licenciatura ou seja, os colaboradores menos qualificados poderdo ter menos
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oportunidades de realizarem tarefas diversificadas que os sujeitos com maiores habilitagoes
literarias.
Apbs a reflexdo sobre os resultados obtidos e as possiveis implicagdes dos mesmos,

surgem algumas limitagoes e sugestoes para investigagoes futuras.

No que respeita as limitagdes, primeiramente, ¢ de salientar o facto de a amostra -
recolhida por conveniéncia - ser constituida apenas por participantes de uma das areas de apenas
uma empresa, o que impossibilita a generalizacio dos resultados da presente investigacio, bem
como o facto de a mesma nido poder ser representativa da populagdo Portuguesa. Caso tivesse
sido possivel contar com uma amostra mais ampla e/ou mais diversificada, o estudo podetia sair
mais enriquecido e ser ainda mais relevante, na medida em que o acesso a um universo mais
heterogéneo poderia conferir um maior grau de confianga aos resultados obtidos. Uma sugestao
para tentar colmatar esta limitagdo é o preenchimento dos questionarios através de meio

electrénico (e-mail).

Seguidamente, o facto de ter sido usado nas respostas aos itens uma medida directa (se/f
rating), para avaliar todas as varidveis presentes no estudo, podera ter trazido alguns

enviesamentos, nomeadamente no respeitante a desejabilidade social.

Em termos metodolégicos, este estudo revelou boas qualidades métricas e, a excepgao da
escala da flexibilidade funcional, todas as consisténcias internas observadas neste estudo se
revelaram superiores as verificadas em estudos anteriores com amostras portuguesas mas,

simultaneamente, inferiores as versoes originais, validadas com recurso a amostras estrangeiras

(Tabela 14).

Este estudo podera dar um contributo relevante as empresas, na medida em que identifica
alguns factores cruciais para a adop¢ao do comportamento inovador por parte dos

colaboradores, na tentativa de fornecer pistas quanto as condi¢coes de emergéncia do mesmo.

A implementac¢ao da flexibilidade funcional comegou por surgir em resposta a acréscimos
sazonais ou ao aumento de obrigacdes e tem vindo a transformar-se numa pratica cada vez mais
adoptada pelas organizacoes. Para além de trazer implicagdes no que respeita a mudangas nas
politicas de recrutamento, podera acarretar custos e disponibilidade de tempo e recursos, para
que os colaboradores possam ter a formacdo necessaria para desempenhar varias tarefas. A
flexibilidade funcional podera igualmente funcionar como uma forma de reduzir ou equilibrar

custos nas empresas, visto que empregados capacitados para desempenhar multiplas tarefas e/ou
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fungoes, podem ser usados de forma algo “abusiva” para suprir lacunas nas organizagoes,
deixando estas de recrutar os recursos necessarios e “forcando” os seus colaboradores a
desempenharem mais fung¢oes que as que lhes eram exigidas, durante maiores periodos de tempo.
Interessara portanto, continuar a estudar a flexibilidade numa perspectiva de optimizagdo dos
recursos pelas exigéncias que o mercado coloca as empresas, numa altura em que a crise
econdémica nio permite excessos nos gastos. Seria pertinente, numa futura investigacio,
operacionalizar a escala de flexibilidade funcional de uma forma dicotomizada, com as dimensdes
‘alta’ e ‘baixa’, correspondentes as dimensdes ‘multifuncionalidade’ e ‘redundancia’
respectivamente, pois os indicios obtidos através dos estudos de Molleman e Somp (1999),
Dorenbosch et al. (2005), Nunes (2000) e o presente estudo assim o sugerem, devido ao facto de

a redundancia ter um impacto negativo na adopg¢ao do comportamento inovador.

Quando uma empresa pretende ser mais inovadora, é indispensavel que os seus
profissionais estejam prontos para enfrentar novos desafios, sabendo como criar e
compreendendo a necessidade de mudar o seu comportamento ou seja, ¢ previamente necessario
desenvolver e implementar mecanismos que possibilitem a mudanga cultural. Para que essa
mudanga ocorra, é necessario elaborar um plano de mudanga ligado a constru¢ao de uma cultura
mais inovadora, usando ferramentas que permitam diagnosticar a actual cultura e, baseado nesse
diagnéstico, delinear novas directrizes e objectivos. Estas sugestdes de mudanga comportamental
podem passar por workshops, reconhecimento do comportamento inovador e até mesmo a
recompensa. Todavia, esta capacidade de implementacdo da mudanca inclui varios aspectos
organizacionais, como sejam a criatividade dos colaboradores, o apoio as mudangas, a visao dos
gestores e o clima que ¢ criado. No entanto, é certo que para empresas que queiram consolidar
ou atingir a lideranca, é necessaria uma visao estratégica da inovagao, para que esta possa ocorrer
de forma sistematica e através de todos e nao apenas de forma periddica e suportada apenas por
alguns. Neste sentido, o estudo da cultura e do clima organizacional nao devera ser dissociado

das investigagoes sobre o comportamento inovador.

Seria igualmente interessante acrescentar ao modelo aqui estudado, a variavel
desempenho para verificar até que ponto individuos com maior comportamento inovador

apresentam de facto, um melhor desempenho.

Fica também a sugestdio da analise de outras possiveis variaveis moderadoras,
nomeadamente incidindo nas que se referem a aspectos pessoais e/ou personalisticos dos

individuos, tais como a motiva¢ao, o compromisso ou a auto-estima. No caso do BEP, este
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estudo deixa alguns indicios que servem de base para este efeito ser replicado, apesar de nao

existir literatura especifica no que respeita ao seu efeito moderador.

Através de algumas pistas que aqui foram dadas pelas analises exploratorias, seria
interessante avaliar os constructos em estudo tendo em conta variaveis demograficas, aferindo
primeiro os instrumentos de medida a populagio em estudo e estendendo a recolha de dados a

mais do que uma organiza¢ao e eventualmente a mais do que um sector profissional.

Em suma, o conhecimento acerca das diferentes percepgoes dos antecedentes da
inovagao para os quais este estudo contribui, pode estimular nio apenas a mudanga
organizacional, mas a sua continua melhoria. Os colaboradores podem estar certos ou errados
nas suas percepgoes, mas o conhecimento da forma como pensam e como se sentem em relagao
a implementa¢ao do comportamento inovador na organizagdo, é uma condi¢ao absolutamente
necessaria para 0s seus gestores conseguirem proporcionar condi¢des estimulantes ao seu
surgimento. De facto, muitas empresas adoptam uma abordagem de tentativa-erro em relagao a
inovagao, mudando uma ou duas praticas e observando os resultados que irdo emergir. Mas na
actualidade, esse tempo de espera nao existe e caso as organizagoes nao se apercebam deste facto,

correrao sérios riscos no que a sua viabilidade diz respeito.
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Anexo A

Questionario
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Sou aluno do Instituto Superior de Psicologia Aplicada, actualmente a concluir o Mestrado
em Psicologia Social e das Organiza¢des sob orienta¢do da Docente Ana Cristina Martins e venho por
este meio solicitar a sua colaborac¢do na recolha de dados para a realizacdo da Tese de Mestrado,
conducente ao grau de Mestre em Psicologia Social e das Organizac¢Ges - Especialidade em Psicologia

Organizacional.

No presente questionario encontrard uma série de questdes relativas ao seu trabalho. O
objectivo é conhecer a percepcdo que tem acerca dele. Neste sentido pedimos-lhe que seja apenas

sincero, uma vez que nao existem respostas certas ou erradas.

Solicita-se o preenchimento individual do seguinte questionario anénimo, de forma sincera,

nao sendo necessdria a sua identificacdo nem a da sua empresa em momento algum, estando assim

garantida a sua total confidencialidade.

A sua colaboragdo é MUITO IMPORTANTE, pelo que solicito que responda a todas as

questdes. Os dados fornecidos e o seu tratamento destinam-se exclusivamente a fins académicos.

Para esclarecer qualquer duvida, poderd contactar 0 917 824 119 ou filmarques@gmail.com

Muito Obrigado pela sua Colaboracao!

87



Nada
Pouco

Nem Muito
Nem Pouco
Muito
Totalmente

Exemplo:

©

Estou disposto a colaborar respondendo a todas 1 2 3
as perguntas.

Pensando na sua Organizacdo/Empresa “como um todo”, por favor, para
cada pergunta assinale uma das cinco alternativas possiveis de resposta,
usando um circulo.

A sua Organizacdo/Empresa Caracteriza-se...

Nem Muito

Nem Pouco

. No assumir de riscos

. Na abertura a critica

. Na vanguarda das novas tecnologias

. Na flexibilidade

. No p6r em causa as velhas ideias

. Na procura de novas areas de actuagao

Nl bl W[N] -~

. No pioneirismo

PRk [~ |F~|~]|~|Nada

N (N[NNI NN Pouco

WIW Wi wi w w|w

B(a|p|s|& > > |Muito

G| o 00| U Totalmente

Na sua Organizacdo/Empresa, Quantas Pessoas?

Nem Muitas
Nem Poucas

8. Procuram novas formas de fazer o seu trabalho?

9. Procuram novas formas de resolver os problemas?

= |~ INenhuma

N N IPoucas

& | & |Muitas

U1 | U1 Todas

Ainda em relacdo a sua Organizacdo/Empresa, mas ho que
respeita as suas actividades,

Com gue Frequéncia?

Nem Poucas Vezes

10. Pode mudar de actividade?

11. Esta Organizacdo procura novas areas de actuacdo para o seu servico?

12. Se investe em novas areas de actuagao?

13. As exigéncias exteriores pressionam a investigacao e o desenvolvimento?

1= [~ INunca

NN N[N Poucas Vezes

wlwlwlw Nem Muitas

L iSempre

14. Os elementos imprevistos externos proporcionam boas oportunidades de
desenvolvimento?

N

(9]

15. O meio envolvente exige mudancas nas suas actividades?

16. A Organizagdo utiliza a tecnologia de forma a melhorar os seus servigos?

17. A Organizagdo procura oportunidades no meio exterior?

w|lw w| w

18. A Organizagdo aproveita bem as capacidades dos seus funciondrios para
melhorar os seus servigcos?

w

19. A Organizagdo procura novas areas de actuacdo para novos servicos?

Al A [P d ||| P> |Muitas Vezes
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Atendendo as caracteristicas da sua funcdo, por favor, para cada pergunta assinale uma ¢
das cinco alternativas possiveis de resposta. " =,
N me N
2 =29 O
= § 3 T o
4, e IS © o @ s
Até que ponto é que... e S gg = ¢
S o 9 O 3 o
Z a zz =2 &
20. Analisa as tarefas e actividades dos seus colegas? 1 2 3 4 5
21. Os seus colegas directos tém o mesmo tipo de tarefas e actividades que as suas? 1 2 3 4 5
22. A sua fungdo requer a aprendizagem de novos conhecimentos? 1 2 3 4 5
23. As actividades e tarefas da sua funcdo podem ser realizadas pelos seus colegas directos? 1 2 3 4 5
24. A sua fungao apela as suas habilidades e capacidades? 1 2 3 4 5
25. A sua funcdo é variada? 1 2 3 4 5
26. Pode trocar ideias sobre assuntos relacionados com o trabalho com os seus colegas directos? 1 2 3 4 5
27. Na sua funcdo é possivel alguma rotatividade? 1 2 3 4 5
28. Tem os mesmos conhecimentos e habilidades que os seus colegas directos nas varias 1 2 3 4 5
situagOes de trabalho?
29. Para a execugdo da sua fungdo consulta diversas fontes de informagdo? 4
30. Faz sempre as mesmas coisas no cumprimento da sua fungcao? 1 4
31. Para a realizacdo da sua funcdo, contacta com colegas directos do seu departamento / local 5 3 4 s
de trabalho?
32. Para a execucdo da sua fungdo, contacta com colegas de outros departamentos / locais de 5 3 4
trabalho?
33. Tem um "pacote" limitado de tarefas inerentes a sua funcao? 3 4 5
34. Para o cumprimento da sua funcdo, tem contacto com pessoas fora da organizagao? 3 4 5
35. A sua funcdo, estd subdividida em diversas tarefas com objectivos claros? 3 4 5
36. A execucdo da sua fungdo, requer o uso de diversas aplicaces informaticas (Internet, 1 2 3 4 5
Intranet, e-mail, agenda electrdnica..)?
37. Apenas para validar a qualidade das suas respostas, assinale um 5 nesta resposta. 1 2 3 4 5
3
Relativamente aos seus comportamentos na funcdo que desempenha, por favor, para E
cada pergunta assinale uma das cinco alternativas possiveis de resposta. 8 w 2 g
o §25 ¢
x . s 228 ¢ ¢£
Na Sua Funcao, Em que medida é que costuma... e S egg = g
= o U O = o
Z azz = &
38. Pensar em melhorias / modernizagdes no trabalho dos seus colegas? 1 2 3 4 5
39. Gerar ideias no aperfeicoamento ou renovacdo dos servigos que o seu departamento / local de 1 2 3 45
trabalho providencia?
40. Gerar ideias em relagdo a optimizagao dos conhecimentos e instrumentos de trabalho 1 2 3 4 5
presentes na sua fungao?
41. Gerar novas solugées para resolver problemas antigos? 1 2 3 4 5
42. Discutir assuntos com os seus colegas relativos ao seu trabalho ou ao deles? 1 2 3 4 5
43. Sugerir novas formas de comunicagdo no seu departamento / local de trabalho? 1 2 3 4 5
44. Gerar ideias relativas a distribui¢do de tarefas e actividades no seu departamento / local de 1 2 3 45

trabalho?
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45. Empenhar-se na aquisicdao de conhecimentos e de experiéncia necessarios no seu
departamento / local de trabalho?

Poucas Vezes

Nem Muitas
Nem Poucas

w

Muitas Vezes

Sempre

46. Tentar detectar impedimentos / dificuldades na coordenacdo e colaboragdo?

N Nunca

w

47. Empenhar-se na recolha de informacdo para identificar divergéncias / anomalias no seu
departamento / local de trabalho?

w

48. Em colaboragdo com os seus colegas, transformar as novas ideias, de forma, a que sejam
aplicaveis e utilizdveis na pratica?

[

49. Sugerir ideias no seu departamento / organiza¢do com alguma persisténcia?

50. Conseguir aplicar em contexto laboral novas ideias?

51. Mobilizar o apoio / suporte dos seus colegas para as suas ideias e solugbes?

52. Eliminar obstaculos no processo de implementacdo de ideias?

53. Entusiasmar o seu superior / supervisor com as suas ideias?

54. Sugerir novas formas de usar eficaz e eficientemente a tecnologia informatica no seu trabalho?

RlR|R Rk |-

55. Procurar ou sugerir novas tecnologias (ex.: uso de aplicagdes informaticas) para resolver
situacdes no contexto laboral?

[EE

N (NINININININN

v L iumiLniunnio| n

56. Experimentar novas formas de trabalhar?

wu

57. Procurar desenvolver novas formas de aumentar o lucro financeiro e/ou reduzir custos?

(6]

58. Manter-se informado da situac¢do financeira do seu departamento / local de trabalho?

WWwWw| W wWwwwwi w w

oSN I R P I P S S N

(6]

Pensando agora um pouco sobre si, em que medida é gue concorda com as seguintes
afirmacdes?

Ndo Concordo

Nem Discordo

59. Ndo tenho medo de exprimir as minhas opinides mesmo quando elas sdo contrarias as opinides
da maioria das pessoas.

60. Sinto-me, frequentemente, “esmagado(a)” pelo peso das responsabilidades.

61. Penso que é importante ter novas experiéncias que ponham em causa a forma como pensamos
acerca de nos proprios e do mundo.

62. Manter relacGes estreitas com os outros tem-me sido dificil e frustrante.

63. Ndo tenho bem a nogdo do que estou a tentar alcangar na vida.

64. Quando revejo a minha vida, fico contente com a forma como as coisas correram.

65. Tenho tendéncia para me preocupar com o que as outras pessoas pensam de mim.

66. Sou capaz de utilizar bem o meu tempo de forma a conseguir fazer tudo o que é preciso fazer.

67. Sinto que, ao longo do tempo, me tenho desenvolvido bastante como pessoa.

68. Sinto que tiro imenso partido das minhas amizades.

69. Tenho prazer em fazer planos para o futuro e trabalhar para os tornar realidade.

70. Gosto da maior parte dos aspectos da minha personalidade.

71. Tenho tendéncia a ser influenciado(a) por pessoas com opinides firmes.

72. Tenho dificuldade em organizar a minha vida de forma a que me satisfaga.

73. H3 muito tempo que desisti de fazer grandes alteragdes ou melhoramentos na minha vida.

74. Nao tive a experiéncia de ter muitas relagées calorosas e baseadas na confianga.

PR PP PR PR R R R R e = P P IDiscordo Totalmente |- [P |-

75. Em ultima andlise, olhando para trds, ndo tenho bem a certeza de que a minha vida tenha
valido muito.

76. Em muitos aspectos sinto-me desiludido(a) com o que alcancei na vida.

NI N ININININININININININININING N (N N Djiscordo

Wl W (LWWWWW WW W W Www w w (w w

BB (PRI PP AP > || & [Concordo

] (6] uiunnjiunniuniunininitniunigio|o | wn (9] %] U1 IConcordo Totalmente
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Dados Biograficos

(Apenas para tratamento estatistico, em nada o podera identificar)

Por favor, assinale uma cruz (X) na opgado seleccionada e preencha os espagos em branco.

A. Idade: anos

[]

B. Sexo: 1-Masculino

[]

2 - Feminino

C. HAa quantos anos trabalha?

D. Ha quantos anos trabalha na actual Empresa?

E. A suafungdo implica a coordenacgido de outras pessoas? Sim |:| Nao |:|

F. Habilitacdes Académicas:
1. Ensino Primario (42 classe) 2. Ensino Basico (92 ano)
3. Ensino Secundario (122 ano) 4. Bacharelato

5. Licenciatura 6. Pés-Graduagao

NN
OO o

7. Mestrado 8. Doutoramento

9. Outra |:| Especifique:

G. Areade Formagdo Académica Principal:
1. Recursos Humanos 2. Psicologia
3. Sociologia 4. Economia

5. Informatica 6. Engenharia

L OO O
O 00O 0O

7. Direito 8. Higiene e Seguranga

9.0utra [ | Especifique:

H. Tendo em conta o ano de 2008, como classificaria o seu desempenho, numa escala de 1 a 10,
sendo 1-Péssimo e 10-Excelente? (Assinale com um circulo a sua opiniao)

Péssimo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Excelente
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Anexo B

Estatistica Descritiva dos Participantes
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Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation

Idade 126 25 63 46,30 8,253

Anos de Trabalho 127 2 41 24,92 8,982

Antiguidade na Empresa 127 1 41 21,96 9,655

Valid N (listwise) 125
Statistics

Habilitagbes Académicas|Anos de Trabalho|Antiguidade na Empresa Area deFormacio|Idades
N Valid 127 127 127 126 126
Missing 3 3 3 4 4
Mean 1,84 3,87 3,56 5,82] 3,20
Median 2,00 4,00 4,00 6,00 3,00
Std. Deviation ,760 937 1,044 3,852 ,858
Minimum 1 1 1 1 1
Maximum 3 5 5 10 5

Habilitagdes Académicas

Frequency|Percent|Valid Percent|Cumulative Percent
Valid  Até a0 9° ano 48 36,9 378 37,8
12° ano 51 39,2 40,2 78,0
Bacharelato/Licenciatura 28 21,5 22,0 100,0
Total 127( 97,7 100,0
Missing Nao Resposta 3 2,3
Total 130{ 100,0

Anos de Trabalho

Valid Percent

Valid Menos de 5 anos
5a 10 anos
11 a 20 anos

21 a 30 anos

Frequency|Percent
3 2,3

3 2,3

38 29,2

47 36,2

Cumulative Percent

2.4 2.4
2.4 47
29,9 34,6
37,0 71,7
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Mais de 30 anos 36 27,7 28,3 100,0
Total 1271 97,7 100,0
Missing Nao Resposta 3 23
Total 130[ 100,0
Antiguidade na Empresa
Frequency|Percent|Valid Percent|Cumulative Percent
Valid  Até 5 anos 4 31 3.1 3.1
5a 10 anos 16| 12,3 12,6 15,7
11 a 20 anos 371 285 29,1 449
21 a 30 anos 45 34,6 354 80,3
Mais de 30 anos 25 19,2 19,7 100,0
Total 1271 97,7 100,0
Missing Nao Resposta 3 2,3
Total 130[ 100,0

Area deFormagio

Frequency|Percent|Valid Percent|Cumulative Percent
Valid  Ciencias Sociais 36 27,7 28,6 28,6
Gestio/Economia 5 38 4.0 32,5
Informatica 5 38 4,0 36,5
Direito/Hse 3 23 2.4 38,9
Engenharia 6 4,6 48 43,7
Outra 20 15,4 15,9 59,5
10 51 39,2 40,5 100,0
Total 126 96,9 100,0
Missing Nao Resposta 4 3,1
‘Total 1301 100,0
Idades
Frequency|Percent|Valid Percent|Cumulative Percent
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Valid  Até 30 anos
30 a 40 anos
40 a 50 anos
50 a 60 anos
Mais de 60 anos

Total
Missing Nao Resposta
‘Total

25

44

52

126

130

2,3
19,2
33,8
40,0

1,5
96,9

3,1

100,0

2,4
19,8
34,9
41,3
1,6

100,0

24
222
57,1
98,4

100,0
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Anexo C

Validade Factorial, Fidelidade e Sensibilidade da Escala de Comportamento Inovador
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KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square

df

Sig.

>

1283,

>

840
720

210

000

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of Cumulative % of % of Cumulative

Component]Total| Variance % Total| Variance |Cumulative %|Total| Variance %

1 7,417 35,321 35,321(7,417 35,321 35,321(3,409 16,232 16,232
2 1,908 9,088 44,40911,908 9,088 44,40912,978 14,180 30,412
3 1,654 7,877 52,286( 1,654 7,877 52,286(2,824 13,449 43,861
4 1,368 6,513 58,799 1,368 6,513 58,799(2,365 11,261 55,122
5 1,083 5,155 63,954(1,083 5,155 63,954(1,855 8,832 63,954
6 ,983 4,680 68,634

7 ,968 4,610 73,243

8 734 3,493 76,736

9 ,633 3,016 79,753

10 ,593 2,826 82,578

11 ,558 2,658 85,237

12 446 2,126 87,362

13 431 2,055 89,417

14 A12 1,961 91,378

15 ,383 1,825 93,203

16 ,315 1,499 94,702

17 274 1,306 96,008

18 ,253 1,205 97,213

19 ,245 1,169 98,382

20 ,204 971 99,353

21 ,136 ,647 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Scree Plot

=

3
1

Eigenvalue
i

T T T T T T T T T T T T 1T
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

Component Number

Rotated Component Matrix?

Component

2

3

4

Item de Comportamento Inovador38
Item de Comportamento Inovador39
Item de Comportamento Inovador40
Item de Comportamento Inovador41
Item de Comportamento Inovador42
Item de Comportamento Inovador43
Item de Comportamento Inovador44
Item de Comportamento Inovador45
Item de Comportamento Inovador46
Item de Comportamento Inovador47
Item de Comportamento Inovador48
Item de Comportamento Inovador49
Item de Comportamento Inovador50
Item de Comportamento Inovador51
Item de Comportamento Inovador52
Item de Comportamento Inovador53
Item de Comportamento Inovador54
Item de Comportamento Inovador55
Item de Comportamento Inovador56
Item de Comportamento Inovador57

Item de Comportamento Inovador58

050
114
,056
358
420
481

,503
-,058

,010

,100
349
618
712
753
422
723
A70
231
134
091

086

432
812
,837
,709
131
586
385
,003
224
,197
194
321
157
070
,169
069
,006
203
,166
237

>

034

189
211

171

217
171
120
042
209
101
179
045
199
272
186
173
174
637
722
521
,745

757

>

,503
,138
,083
,138
561

>

272

>

151

>

711
369
,653
,612
157

>

170

>

089

047
037
,169
,007
322
008

>

123

013
176
209
,044

165

204

466

,069

723

A12

251

-,001

,040

320

733

106

075

,190

167

083

>

-,052
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Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 8 iterations.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items
818 5
Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Vatiance if | Corrected Item-Total | Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Cortrelation Item Deleted
Item de Comportamento 12,28 8,484 784
Inovador49
Item de Comportamento 12,58 7,777 , 764
Inovador50
Item de Comportamento 12,40 8,117 ,769
Inovador51
Item de Comportamento 12,61 8,083 791
Inovador53
Item de Comportamento 12,64 8,108 ,802
Inovador44

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,849
Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Vatiance if | Cortrected Item-Total | Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Cotrelation Item Deleted
Item de Comportamento 10,34 4,799 793
Inovador39
Item de Comportamento 10,32 4,887 ,800
Inovador40
Item de Comportamento 10,48 4.468 , 798
Inovador41
Item de Comportamento 10,58 4,586 ,842,
Inovador43

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
803

>
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Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if | Corrected Item-Total | Cronbach's Alpha if
Item Deleted Item Deleted Cotrelation Item Deleted
Item de Comportamento 12,78 8,578 ,594 , 764
Inovador54
Item de Comportamento 12,88 8,000 ,644 747
Inovador55
Item de Comportamento 12,68 9,458 ,509 ,789
Inovador56
Item de Comportamento 13,13 7,820 ,632 , 750
Inovador57
Item de Comportamento 13,02 7,635 ,579 172
Inovador58
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,005 2
Total Variance Explained
Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of Cumulative % of % of Cumulative
Component]Total| Variance % Total| Variance |Cumulative %|Total| Variance %
1 7,417 35,321 35,321| 7,417 35,321 35,321]3,766 17,933 17,933
2 1,908 9,088 44,4091 1,908 9,088 44,40913,090 14,715 32,647
3 1,654 7,877 52,286] 1,654 7,877 52,286]2,790 13,285 45,932
4 1,368 6,513 58,7991 1,368 6,513 58,799]2,702 12,866 58,799
5 1,083 5,155 63,954
6 ,983 4,680 68,634
7 ,968 4,610 73,243
8 734 3,493 76,736
9 ,633 3,016 79,753
10 ,593 2,826 82,578
11 ,558 2,658 85,237
12 446 2,126 87,362
13 431 2,055 89,417
14 412 1,961 91,378
15 ,383 1,825 93,203

100




16 315 1,499 94,702
17 274 1,306 96,008
18 253 1,205 97,213
19 245 1,169 98,382
20 204 971 99,353
21 136 (47 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Scree Plot

s

Eigenvalue
~
1

T T T T T T T 1T T T T T T T
12 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

Component Number

Rotated Component Matrix?

Component
1 2 3 4
Item de Comportamento Inovador38 | ,031| ,377| ,190| ,494
Item de Comportamento Inovador39 | ,150( ,812| ,206]| ,178
Item de Comportamento Inovador40 | ,101| ,852| ,165| ,131
Item de Comportamento Inovador41 | ,361| ,662| ,210| ,150
Item de Comportamento Inovador42 | ,354| ,018]-,170] ,521
Item de Comportamento Inovador43 | ,504( ,568|-,127| ,314
Item de Comportamento Inovador44 | ,584| ,451| ,033]| ,243
Item de Comportamento Inovador45 |-,070(-,019] ,214( ,710
Item de Comportamento Inovador46 | ,143| ,383| ,097| ,505
Item de Comportamento Inovador47 | ,158| ,252| ,179]| ,723
Item de Comportamento Inovador48 | ,369| ,192| ,044| ,652
Item de Comportamento Inovador49 | ,603| ,260| ,193] ,156
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Item de Comportamento Inovador50
Item de Comportamento Inovador51
Item de Comportamento Inovador52
Item de Comportamento Inovador53
Item de Comportamento Inovador54
Item de Comportamento Inovador55
Item de Comportamento Inovador56
Item de Comportamento Inovador57

Item de Comportamento Inovador58

702
,800
,566
732
AT4
272
159
115

>

076

>

,106
099

>

333

>

051

>

022

236
178
248

>

011

>

266 175
177,150
,163| 1,099
,167| -,015
,634 177
717|043
,520 347
42| 022
;757|107

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 7 iterations.

Reliability Statistics

N of
Cronbach's Alpha Items
,856 7
Item-Total Statistics
Scale Mean if Item Scale Vatiance if | Corrected Item-Total | Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
Item de Comportamento 18,77 16,758 ,839
Inovador43
Item de Comportamento 19,11 15,926 ,827
Inovador44
Item de Comportamento 18,75 17,329 ,839
Inovador49
Item de Comportamento 19,05 16,505 ,834
Inovador50
Item de Comportamento 18,88 16,500 ,825
Inovador51
Item de Comportamento 18,96 16,350 ,840
Inovador52
Item de Comportamento 19,09 16,891 ,844
Inovador53

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha| N of Items

842 3

>
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Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- [Cronbach's Alpha
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation | if Item Deleted
Item de Comportamento 7,02 2,248 ,728 762
Inovador39
Item de Comportamento 7,00 2,233 756 738
Inovador40
Item de Comportamento 7,15 2,116 ,650 ,846
Inovador4l

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha| N of Items
,803 5
Item-Total Statistics
Scale Mean if Item | Scale Variance if Item | Corrected Item-Total |Cronbach's Alpha if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
Item de Comportamento 12,78 8,578 ,594 764
Inovador54
Item de Comportamento 12,88 8,000 ,644 747
Inovador55
Item de Comportamento 12,68 9,458 ,509 ,789
Inovador56
Item de Comportamento 13,13 7,820 ,632 , 750
Inovador57
Item de Comportamento 13,02 7,635 ,579 772
Inovador58
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha| N of Items
768 6
Item-Total Statistics
Cronbach's
Alpha if
Scale Mean if Item | Scale Variance if Corrected Item-Total Ttem
Deleted Item Deleted Correlation Deleted

Item de Comportamento 18,50 8,081 467 , 746
Inovador38
Item de Comportamento 18,30 8,289 ,390 , 768
Inovador42
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Item de Comportamento 17,95 8,928 ,470 , 747
Inovador45
Item de Comportamento 18,58 7,981 ,503 736
Inovador46
Item de Comportamento 18,60 7,312 ,653 ,695
Inovador47
Item de Comportamento 18,56 7,457 ,616 ,705
Inovador48
Total Variance Explained
Extraction Sums of Squared | Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings

% of |Cumulative % of | Cumulative % of [Cumulative
Component|Total| Variance % Total |Variance % Total | Variance %
1 7,417 35,321 35,321 7,417 35,321 35,321(4,077( 19,416 19,416
2 1,908 9,088 44,409 1,908 9,088 44,40914,057] 19,319 38,735
3 1,654 7,877 52,286 1,654 7,877 52,286]2,846 13,551 52,286
4 1,368 6,513 58,799
5 1,083 5,155 63,954
6 ,983 4,680 68,634
7 ,968 4,610 73,243
8 ,134 3,493 76,736
9 ,633 3,016 79,753
10 ,593 2,826 82,578
11 ,558 2,658 85,237
12 446 2,126 87,362
13 ,431 2,055 89,417
14 412 1,961 91,378
15 ,383 1,825 93,203
16 ,315 1,499 94,702
17 274 1,306 96,008
18 ,253 1,205 97,213
19 ,245 1,169 98,382
20 ,204 971 99,353
21 ,136 ,047 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Rotated Component Matrix?

Item de Comportamento Inovador38
Item de Comportamento Inovador39
Item de Comportamento Inovador40
Item de Comportamento Inovador41
Item de Comportamento Inovador42
Item de Comportamento Inovador43
Item de Comportamento Inovador44
Item de Comportamento Inovador45
Item de Comportamento Inovador46
Item de Comportamento Inovador47
Item de Comportamento Inovador48
Item de Comportamento Inovador49
Item de Comportamento Inovador50
Item de Comportamento Inovador51
Item de Comportamento Inovador52
Item de Comportamento Inovador53
Item de Comportamento Inovador54
Item de Comportamento Inovador55
Item de Comportamento Inovador56
Item de Comportamento Inovador57

Item de Comportamento Inovador58

Component
1 2 3
,618[ ,062| ,183
,669( ,252| 1,202
,664( ,213] ,160
,533( 4401 215
,367| ,340( -,164
,575| ,573( -,118
441,633 ,046
,518| -,102| ,205
621 ,177) ,093
,693( ,162] ,174
,582( 1,369 ,048
,249( ,622| 1,209
153,695 ,286
122,795,201
,258( 599 ,177
-,027) 727 ,190
,090( ,440] ,647
181,279 723
372,154 1,520
,186( ,125| ,743
,092 ,050] ,758

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 8 iterations.

a. Rotation converged in 7 iterations.

KMO and Bartlett's Test

df

Sig.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square

1130,458

,835

171

000,

>

Total Variance Explained
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Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings

% of % of Cumulative % of | Cumulative
Component |Total| Variance | Cumulative % | Total | Variance % Total| Variance %
1 6,867 36,144 36,144 6,867 36,144 36,144]3,751 19,742 19,742
2 1,756 9,240 45,384 1,756 9,240 45,38413,732 19,643 39,385
3 1,572 8,272 53,656] 1,572 8,272 53,656]2,712 14,272 53,656
4 1,290 6,788 60,444
5 1,038 5,464 65,909
6 978 5,145 71,054
7 ,824 4,338 75,392
8 ,670 3,528 78,920
9 ,594 3,128 82,047
10 ,584 3,074 85,121
11 ,457 2,404 87,525
12 ,429 2,260 89,785
13 ,386 2,031 91,816
14 ,369 1,941 93,758
15 ,292 1,534 95,292
16 ,285 1,499 96,791
17 ,254 1,334 98,126
18 ,206 1,083 99,209
19 ,150 ,791 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotated Component Matrix?
Component
1 2 3

Item de Comportamento ,0471,606( ,211
Inovador38
Item de Comportamento ,2611,685| ,169
Inovador39
Item de Comportamento ,228],686( ,115
Inovador40
Item de Comportamento ,426(,527| ,222
Inovador41
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Item de Comportamento ,621(,437] ,035
Inovador44

Item de Comportamento -,0941,522| ,199
Inovador45

Item de Comportamento ,217],658| ,005
Inovador46

Item de Comportamento 172,701 ,151
Inovador47

Item de Comportamento ,359(,578| ,052
Inovador48

Item de Comportamento ,624] 257 191
Inovador49

Item de Comportamento ,705],165] ,262,
Inovador50

Item de Comportamento ,806],133] ,169
Inovador51

Item de Comportamento ,642[ 299 ,082
Inovador52

Item de Comportamento ,734 -l ,166
Inovador53 ,018

Item de Comportamento ,462[,098( ,630
Inovador54

Item de Comportamento ,318(,205| ,678
Inovador55

Item de Comportamento ,1591,368| ,530
Inovador56

Item de Comportamento ,133],180( ,760
Inovador57

Item de Comportamento ,0531,080( ,792
Inovador58

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 6 iterations.

Comportamento Laboral Orientado para a Implementagao de Ideias

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha| N of Items

839 6

>
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Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if | Corrected Item-Total | Cronbach's Alpha if
Item Deleted Item Deleted Correlation Ttem Deleted
Item de Comportamento 15,78 11,644 ,621 811
Inovador44
Item de Comportamento 15,42 12,636 577 ,820
Inovador49
Item de Comportamento 15,72 11,797 ,637 ,808
Inovador50
Item de Comportamento 15,54 11,766 712 794
Inovador51
Item de Comportamento 15,63 12,126 ,586 ,818
Inovador52
Item de Comportamento 15,75 12,110 ,565 ,823
Inovador53
Comportamento Laboral Orientado para a Criatividade
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha| N of Items
,841 8
Item-Total Statistics
Scale Mean
if Item Scale Variance if [Corrected Item-Total| Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Cortrelation Item Deleted
Item de Comportamento Inovador38 25,28 15,570 516 ,829
Item de Comportamento Inovador39 25,32 15,024 ,665 ,810
Item de Comportamento Inovador40 25,30 15,250 ,635 814
Item de Comportamento Inovador4l 25,45 14,839 ,595 ,819
Item de Comportamento Inovador45 24,74 17,187 422 ,838
Item de Comportamento Inovador46 25,37 15,413 554 ,824
Item de Comportamento Inovador47 25,38 14,874 ,629 814
Item de Comportamento Inovador48 25,35 15,251 ,565 ,823

Comportamento Inovador Relativo ao Uso da Tecnologia Informatica e dos Recursos Financeiros

Reliability Statistics
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Cronbach's Alpha| N of Items

,803

Item-Total Statistics

Scale Mean

if Item | Scale Variance if | Corrected Item- |Cronbach's Alpha

Deleted Item Deleted | Total Correlation | if Item Deleted
Item de Comportamento Inovador54 12,78 8,578 ,594 764
Item de Comportamento Inovador55 12,88 8,000 ,644 747
Item de Comportamento Inovador56 12,68 9,458 ,509 ,789
Item de Comportamento Inovador57 13,13 7,820 ,632 ,750
Item de Comportamento Inovador58 13,02 7,635 579 772

Escala Global
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 129 99,2
Excluded? 1 ,8
Total 130]  100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

898

>

19

Sensibilidade

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

CompLabOrielmplIdeias| CompLabOrieCriatividade| CompInovInfFin

N 130 130 130
Normal Parameters®P Mean 3,1192 3,6106 3,2246
Std. Deviation ,68679 ,55481 ,70305

Most Extreme Differences Absolute 123 ,089 ,090
Positive ,069 ,088 ,058

Negative -,123 -,089 -,090

Kolmogorov-Smirnov Z 1,407 1,019 1,027
Asymp. Sig. (2-tailed) ,038 ,250 ,242
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a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Statistics

CompLabOrielmplldeias

N Valid 130
Missing 0
Skewness -,502
Std. Error of Skewness 212
Kurtosis ,401
Std. Error of Kurtosis ,422)
Statistics
CompLabOrieCriatividade
N Valid 130
Missing 0
Skewness -,547
Std. Error of Skewness 212
Kurtosis 1,266
Std. Error of Kurtosis 422

>

Statistics

ComplnovInfFin
N Valid 130

Missing 0
Skewness 275
Std. Error of Skewness| ,212
Kurtosis ,148
Std. Error of Kurtosis | ,422
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Anexo D
Validade Factorial, Fidelidade e Sensibilidade da Escala de Flexibilidade Funcional

111



KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square

df

Sig.

691

586,563
136

000

>

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of Cumulative % of % of Cumulative

Component]Total| Variance % Total| Variance |Cumulative %|Total| Variance %

1 3,821 22,477 22,477]3,821 22,477 22,47712,995 17,617 17,617
2 2,598 15,280 37,758(2,598 15,280 37,758(2,572 15,128 32,745
3 1,411 8,301 46,059]1,411 8,301 46,059]1,803 10,606 43,351
4 1,234 7,258 53,317(1,234 7,258 53,317(1,469 8,642 51,993
5 1,098 6,461 59,778(1,098 6,461 59,778(1,323 7,785 59,778
6 ,951 5,592 65,371

7 ,870 5,116 70,486

8 ,720 4,238 74,724

9 ,703 4,137 78,861

10 ,660 3,885 82,746

11 ,608 3,575 86,320

12 ,543 3,197 89,517

13 478 2,814 92,331

14 A17 2,452 94,782

15 ,368 2,163 96,945

16 ,304 1,786 98,731

17 ,216 1,269 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Scree Plot

Eigenvalue
hi 9

T T T T T
5 6 7 8 9

T T T T T T T T
10 11 12 13 14 15 16 17

Component Number

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity

df

Approx. Chi-Square

,154
520,959
120
000

>

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of Cumulative % of % of Cumulative

Component]Total| Variance % Total| Variance |Cumulative %|Total| Variance %

1 3,755 23,468 23,468]3,755 23,468 23,468(2,372 14,828 14,828
2 2,519 15,746 39,213[2,519 15,746 39,213]2,103 13,143 27,970
3 1,349 8,432 47,6451 1,349 8,432 47,645]1,890 11,814 39,784
4 1,099 6,868 54,513(1,099 6,868 54,513(1,870 11,688 51,472
5 1,011 6,318 60,831(1,011 6,318 60,831(1,497 9,359 60,831
6 ,951 5,942 66,773

7 ,809 5,058 71,831

8 ;713 4,454 76,284

9 ,665 4,156 80,440

10 ,624 3,900 84,340

11 ,598 3,737 88,077

12 479 2,993 91,070

13 437 2,733 93,804

14 ,369 2,305 96,109

15 ,328 2,051 98,159

16 ,295 1,841 100,000
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Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of Cumulative % of % of Cumulative
Component]Total| Variance % Total| Variance |Cumulative %|Total| Variance %
1 3,755 23,468 23,468]3,755 23,468 23,468]2,372 14,828 14,828
2 2,519 15,746 39,213(2,519 15,746 39,213(2,103 13,143 27,970
3 1,349 8,432 47,6451 1,349 8,432 47,645]1,890 11,814 39,784
4 1,099 6,868 54,513(1,099 6,868 54,513(1,870 11,688 51,472
5 1,011 6,318 60,831(1,011 6,318 60,831(1,497 9,359 60,831
6 ,951 5,942 66,773
7 ,809 5,058 71,831
8 ;713 4,454 76,284
9 ,665 4,156 80,440
10 ,624 3,900 84,340
11 ,598 3,737 88,077
12 479 2,993 91,070
13 437 2,733 93,804
14 ,369 2,305 96,109
15 ,328 2,051 98,159
16 ,295 1,841 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Scree Plot
4_
-
E
®
i
.
o
— e S S e — s
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

Component Number

Rotated Component Matrix?
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Component

1

2

3 4

Item de Flexibilidade Funcional20
Item de Flexibilidade Funcional21
Item de Flexibilidade Funcional22
Item de Flexibilidade Funcional23
Item de Flexibilidade Funcional24
Item de Flexibilidade Funcional25
Item de Flexibilidade Funcional26
Item de Flexibilidade Funcional27
Item de Flexibilidade Funcional28
Item de Flexibilidade Funcional29
Item de Flexibilidade Funcional30
Item de Flexibilidade Funcional31
Item de Flexibilidade Funcional32
Item de Flexibilidade Funcional34
Item de Flexibilidade Funcional35
Item de Flexibilidade Funcional36

-,061
,665
016

,810
-,056
225
383

>

245

>

714

043
,664
112
116
126
017

>

-,126

132
115
398
174
,623
715
369
,739
-,056

A15
-270

,059
095
015

>

114

>

-,165

-,044] ,650

107( ,128

> >

171] ,621
-007|-,152
235|413
204|235
,489| 165
-032|-,164
,089]-,128
,429| 396
-159|-,082
,819]-,034
,751| ,199
143|046

024] ,212

>

,193] ,689

>

-,004
-,198
114
-,048

253

,035
073
-,069
-,058
248
212
,066
,056
,806
771

,079

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 7 iterations.

Dimensio 1-

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha| N of Items

695 4

>

Dimensio 2-

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha| N of Items

622 3

>

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item

Deleted

Scale Variance if

Item Deleted

Corrected Item-Total

Correlation

Cronbach's Alpha if

Item Deleted
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Item de Flexibilidade 6,61 2,736 ,429 ,531
Funcional24
Item de Flexibilidade 7,01 2,318 ,564 ,336
Funcional25
Item de Flexibilidade 7,35 2,447 ,330 ,692
Funcional27
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,692 2
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,690 4
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,502 3
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,769
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 478,115
df 105
Sig. ,000

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of Cumulative % of % of Cumulative

Component]Total| Variance % Total| Variance |Cumulative %|Total| Variance %

1 3,696 24,643 24,643 3,696 24,643 24,643(3,533 23,554 23,554
2 2,405 16,036 40,679| 2,405 16,036 40,679(2,402 16,010 39,564
3 1,283 8,552 49,230(1,283 8,552 49,2301,450 9,666 49,230
4 1,068 7,123 56,353

5 ,983 6,552 62,905

6 ,879 5,858 68,763

7 714 4757 73,520

8 ,665 4,433 77,954

9 635 4236 82,189
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10 615 4,099
11 546 3,643
12 461 3,077
13 393 2,622
14 358 2,385
15 298 1,985

86,288
89,931
93,008
95,629
98,015

100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Scree Plot

=

Eigenvalue
N

Component Number

Rotated Component Matrix?

Component
1 2 3
Item de Flexibilidade Funcional20 ,419 -,166 ,012)
Item de Flexibilidade Funcional21 ,164 ,608| -,233
Ttem de Flexibilidade Funcional22 ,706 -,011 ,040
Ttem de Flexibilidade Funcional23 -,031 ,824  -101
Item de Flexibilidade Funcional24 ,782 -,012 ,107
Item de Flexibilidade Funcional25 ,691 -163]  -,070
Item de Flexibilidade Funcional26 ,570 472 ,041
Item de Flexibilidade Funcional28 -,127 ,712 ,009
Item de Flexibilidade Funcional29 ,728 ,097 ,203
Item de Flexibilidade Funcional30 -,349 ,585 ,292,
Item de Flexibilidade Funcional31 ,452 ,281 ,159
Item de Flexibilidade Funcional32 ,569|  5,578E-5 ,168
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Item de Flexibilidade Funcional34 ,089 -,102 ,812
Item de Flexibilidade Funcional35 ,259 -,007 ,696
Item de Flexibilidade Funcional36 ,385 -,225 ,202
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 4 iterations.

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,768
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square]451,320

df 91
Sig. ,000

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of Cumulative % of % of Cumulative

Component]Total| Variance % Total| Variance |Cumulative %|Total| Variance %

1 3,554 25,383 25,383]3,554 25,383 25,383]3,408 24,344 24,344
2 2,373 16,951 42,33512,373 16,951 42,335]2,367 16,906 41,250
3 1,281 9,147 51,482(1,281 9,147 51,482(1,432 10,232 51,482
4 1,068 7,631 59,113

5 ,949 6,781 65,894

6 ;716 5,114 71,008

7 ,672 4,799 75,807

8 ,651 4,649 80,457

9 ,616 4,402 84,859

10 ,559 3,991 88,851

11 ,463 3,306 92,157

12 436 3,115 95,272

13 ,363 2,592 97,864

14 ,299 2,136 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Scree Plot

4

Eigenvalue
hi

T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

Component Number

Rotated Component Matrix?

Component

1 2 3

Item de Flexibilidade Funcional20 ,415|-,170] ,005
Item de Flexibilidade Funcional21 ,174| ,669] -,238
Item de Flexibilidade Funcional22 ,704] -,022( ,039
Item de Flexibilidade Funcional23 |-,011| ,818]-,093
Item de Flexibilidade Funcional24 ,790] -,037] ,126
Ttem de Flexibilidade Funcional25 ,696( -,184] -,055
Item de Flexibilidade Funcional26 ,575] ,464| ,043
Item de Flexibilidade Funcional28 |-,120{ ,721| ,000
Item de Flexibilidade Funcional29 ,728| ,084| ,207
Ttem de Flexibilidade Funcional30 | -,347| ,600| ,277
Ttem de Flexibilidade Funcional31 ,464| 264 172
Ttem de Flexibilidade Funcional32 ,563( -,004| ,162
Item de Flexibilidade Funcional34 ,091| -,113| ,824
Item de Flexibilidade Funcional35 ,250(-,012] ,700

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,184
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 399,823
df 66
Sig. ,000
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Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of % of Cumulative % of Cumulative
Component | Total | Variance | Cumulative % [ Total | Variance % Total| Variance %
1 3,373 28,111 28,111| 3,373 28,111 28,111|3,373 28,110 28,110
2 2,355 19,626 47,737 2,355 19,626 47,737(2,355 19,628 47,737
3 1,051 8,758 56,496
4 ,940 7,835 64,331
5 ,715 5,954 70,285
6 ,675 5,623 75,909
7 ,636 5,301 81,210
8 ,611 5,090 86,300
9 ,498 4,153 90,453
10 444 3,702 94,155
11 ,368 3,069 97,223
12 ,333 2,777 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Scree Plot

n

.

N

o

1 34 5 6 & o 1 112
Component Number
Rotated Component Matrix?
Component
1 2

Item de Flexibilidade Funcional20 ,410( -,183
Item de Flexibilidade Funcional21 , 155,671
Item de Flexibilidade Funcional22 ,701 -,049
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Item de Flexibilidade Funcional23
Item de Flexibilidade Funcional24
Item de Flexibilidade Funcional25
Item de Flexibilidade Funcional26
Item de Flexibilidade Funcional28
Item de Flexibilidade Funcional29
Item de Flexibilidade Funcional30
Item de Flexibilidade Funcional31
Item de Flexibilidade Funcional32

,000
788
,675
,590
-,093
754
-278
,508

594

>

,820
-,062
-204
A45
724
,057
,605
242

>

-,025

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Multifuncionalidade

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha| N of Items

,780 8

Item-Total Statistics

Scale
Mean if
Item | Scale Variance if | Cotrected Item-Total | Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Cotrelation Item Deleted
Ttem de Flexibilidade Funcional20 26,48 19,461 ,293 791
Ttem de Flexibilidade Funcional22 25,64 17,954 ,555 , 744
Ttem de Flexibilidade Funcional24 25,58 17,997 ,634 , 733
Item de Flexibilidade Funcional25 25,98 18,542 ,514 ,751
Item de Flexibilidade Funcional26 25,23 19,204 ,444 ,762
Item de Flexibilidade Funcional29 25,52 17,724 ,620 ,733
Item de Flexibilidade Funcional31 25,71 19,015 ,400 ,770
Item de Flexibilidade Funcional32 26,08 18,156 462 ,760

Redundincia

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha[N of ITtems

695 4

>

Item-Total Statistics
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Scale
Mean if
Item | Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's Alpha if
Deleted |if Item Deleted| Total Correlation Item Deleted
Item de Flexibilidade Funcional21 10,95 5,021 ,430 ,608
Item de Flexibilidade Funcional23 10,68 4931 ,596 ,560
Item de Flexibilidade Funcional28 11,01 5,496 513 617
Item de Flexibilidade Funcional30 11,22 5,198 ,409 ,679
Total da Escala
Case Processing Summary
N %

Cases Valid 130 100,0

Excluded? 0 ,0

Total 130 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,706 12
Item-Total Statistics
Scale Scale
Mean if | Variance if
Item Item Corrected Item- Cronbach's Alpha if Item
Deleted | Deleted Total Correlation Deleted

Item de Flexibilidade Funcional20 41,10 27,564 ,188 ,091
Item de Flexibilidade Funcional21 40,42 26,214 ,309 ,671
Item de Flexibilidade Funcional22 40,26 25,699 ,433 ,651
Item de Flexibilidade Funcional23 40,15 27,413 ,260 ,077
Item de Flexibilidade Funcional24 40,21 25,887 478 ,0646
Item de Flexibilidade Funcional25 40,61 26,907 ,330 ,067
Item de Flexibilidade Funcional26 39,85 25,335 ,542 ,037
Item de Flexibilidade Funcional28 40,47 28,406 ,187 ,686
Item de Flexibilidade Funcional29 40,15 25,180 ,519 ,638
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Item de Flexibilidade Funcional30 40,68 29,721 ,002 ,719

Item de Flexibilidade Funcional31 40,33 25,835 ,405 ,655
Item de Flexibilidade Funcional32 40,71 26,115 337 ,666
Sensibilidade

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Multifuncionalidade|Redundancia

N 130 130
Normal Parameters®P Mean 3,6827 3,6558
Std. Deviation ,60524 ,72153
Most Extreme Differences Absolute 121 ,138
Positive ,059 ,072
Negative -121 -,138
Kolmogorov-Smirnov Z 1,382 1,569
Asymp. Sig. (2-tailed) ,044 ,015

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Statistics
Multifuncionalidade|Redundancia
N Valid 130 130
Missing 0 0
Skewness -,697 -,404
Std. Error of Skewness 212 212
Kurtosis ,609 -,298
Std. Error of Kurtosis 422 422,
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Anexo E

Fidelidade e Sensibilidade da Escala de Clima Organizacional
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Fidelidade

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid

Excluded?

Total

130

0

130

100,0
0

100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

,848

12

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if Item | Corrected Item-Total |Cronbach's Alpha if Item

Item Deleted Deleted Correlation Deleted
Item de Clima8 33,58 41,687 454 ,841
Item de Clima9 33,43 40,867 ,519 ,836
Item de Climal0 33,90 42,928 ,299 ,851
Item de Climal1l 33,58 40,477 AT8 ,839
Item de Clima12 33,38 38,888 ,609 ,829
Item de Climal3 33,04 39,045 ,561 ,833
Item de Climal4 33,24 39,749 ,565 ,833
Item de Climal5 33,09 40,069 ,506 ,837
Item de Climal6 33,03 39,053 ,588 ,831
Item de Climal7 33,16 38,695 ,629 ,828
Item de Climal8 33,83 40,700 ,511 ,837
Item de Climal9 33,05 40,525 ,466 ,840

Sensibilidade

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Climalnovacao
N 130
Normal Parameters®b Mean 3,0327
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Std. Deviation| ,57262
Most Extreme Differences Absolute ,054
Positive ,051
Negative -,054
Kolmogorov-Smirnov Z ,616
Asymp. Sig. (2-tailed) ,842

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Climalnovacio

N Valid 130
Missing 0
Skewness -,106
Std. Error of Skewness 212
Kurtosis -,565
Std. Error of Kurtosis ,422)
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Anexo F
Fidelidade e Sensibilidade da Escala de Cultura Organizacional
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Fidelidade

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 130 100,0
Excluded® 0 ,0
Total 130 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha|N of Items
,766 7

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item | Scale Variance if | Corrected Item-Total | Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Cotrelation if Ttem Deleted
Item da Cultural 19,23 12,318 512 ,731
Item da Cultura2 19,50 12,035 ,558 ,721
Item da Cultura3 18,67 12,828 ,486 ,137
Item da Cultura4 19,24 12,074 ,509 ,7132
Item da Cultura5 19,28 12,407 474 ,739
Item da Cultura6 18,42 13,486 ,364 ,760
Item da Cultura7 18,85 12,203 ,492 ,736
Sensibilidade
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Culturalnovacio
N 130
Normal Parameters®b Mean 31714
Std. Deviation| ,57760
Most Extreme Differences Absolute ,094
Positive ,064
Negative -,094
Kolmogorov-Smirnov Z 1,070
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Asymp. Sig. (2-tailed) 203

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Culturalnovagao

N  Valid 130
Missing 0
Skewness -,299
Std. Error of Skewness 212
Kurtosis 470
Std. Error of Kurtosis 422
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Anexo G

Validade Factorial, Fidelidade e Sensibilidade da Escala de Bem-Estar Psicolégico
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Anilise Factorial

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity

,795
Approx. Chi-Square |595,047
df 153
Sig. ,000

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of Cumulative % of | Cumulative

Component |Total[ % of Variance Cumulative % [Total | Variance % Total| Variance %

1 4,807 26,707 26,707] 4,807 26,707 26,707(2,436 13,533 13,533
2 1,837 10,207 36,914 1,837 10,207 36,914(2,173 12,073 25,606
3 1,380 7,668 44,5831 1,380 7,668 44,583(2,144 11,910 37,516
4 1,177 6,537 51,119 1,177 6,537 51,119{2,003 11,130 48,645
5 1,030 5,722 56,841( 1,030 5,722 56,841(1,475 8,196 56,841
6 ,962 5,342 62,184

7 ,943 5,239 67,423

8 ,736 4,087 71,510

9 ,721 4,008 75,517

10 ,698 3,875 79,393

11 ,635 3,526 82,919

12 ,604 3,358 86,277

13 ,558 3,099 89,377

14 ,521 2,892 92,269

15 423 2,350 94,618

16 ,384 2,134 96,752

17 ,298 1,656 98,408

18 ,286 1,592 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotated Component Matrix?
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Component
1 2 3 4 5
Item de Bem-Estar59 ,178 »722 ,126 ,210 -,105
Item de Bem-Estar60 ,239 ,011 ,721]  -,086 ,161
Item de Bem-Estar61 -,148 277 ,542 241 =175
Item de Bem-Estar62 ,457 ,154 224 ,038 ,428
Item de Bem-Estar63 ,554 ,206 ,108 271 ,309
Item de Bem-Estar64 ,032 ,203 -,139 ,715 =211
Item de Bem-Estar65 ,043 ,036 ,758]  -,085 ,118
Item de Bem-Estar66 ,194 ,717 ,076 ,074 -,028
Item de Bem-Estar67 ,342 ,525 -,207 ,000 ,053
Item de Bem-Estar68 ,7153 ,175 -,039]  -,045 -, 154
Item de Bem-Estar69 474 ,379 ,192 ,255 -,015
Item de Bem-Estar70 -,005 ,653 ,136 ,053 ,481
Item de Bem-Estar71 0191 -,057 ,067 ,089 ,786
Item de Bem-Estar72 2741 -,016 ,629 ,193 ,087
Item de Bem-Estar73 ,641 243 275 232 ,045
Item de Bem-Estar74 ,483 ,019 ,215 ,267 ,263
Item de Bem-Estar75 ,348 ,106 ,147 ,640 ,222
Item de Bem-Estar76 ,140 ,041 ,098 ,803 ,258

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 7 iterations.

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of Cumulative % of % of Cumulative

Component]Total| Variance % Total| Variance |Cumulative %|Total| Variance %

1 4,755 27,969 27,96914,755 27,969 27,969]2,592 15,245 15,245
2 1,787 10,511 38,480( 1,787 10,511 38,480(2,344 13,788 29,034
3 1,339 7,876 46,3551 1,339 7,876 46,355|2,125 12,500 41,534
4 1,138 6,692 53,048(1,138 6,692 53,048(1,957 11,514 53,048
5 ,984 5,786 58,834

6 ,958 5,633 64,467

7 ,817 4,807 69,273

8 ;723 4,251 73,525
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9 ;701
10 ,665
11 610
12 567
13 535
14 432
15 389
16 308
17 295

4,126 77,650
3,909 81,560
3,587 85,147
3,334 88,480
3,146 91,627
2,539 94,165
2,289 96,454
1,812 98,267
1,733 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Fidelidade
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 130 100,0
Excluded® 0 ,0
Total 130 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha|N of Items

821

18

Item-Total Statistics

Scale Mean if

Scale Variance if Item

Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if

133

Item Deleted Deleted Correlation Item Deleted
Item de Bem-Estar59 66,73 38,322 ,480 ,808
Ttem de Bem-Estar60 67,01 40,194 ,356 ,815
Item de Bem-Estar61 66,64 40,605 ,242 ,821
Item de Bem-Estar62 66,64 38,868 467 ,809
Item de Bem-Estar63 66,55 38,141 ,506 ,804
Item de Bem-Estar64 67,27 40,493 ,234 ,823
Item de Bem-Estar65 67,02 40,589 ,270 ,819
Item de Bem-Estar66 66,91 38,224 ,440 ,810
Item de Bem-Estar67 66,82 39,687 ,306 ,819
Item de Bem-Estar68 67,34 38,520 ,363 ,816




Item de Bem-Estar69 66,85 38,575 ,552 ,805
Item de Bem-Estar70 66,95 38,827 ,433 ,811
Item de Bem-Estar71 67,02 41,217 ,187 ,824
Item de Bem-Estar72 66,83 39,584 ,434 ,811
Item de Bem-Estar73 66,65 37,223 ,628 799
Item de Bem-Estar74 66,78 38,330 464 ,809
Item de Bem-Estar75 66,42 38,710 ,555 ,805
Item de Bem-Estar76 66,55 39,180 ,458 ,810
Sensibilidade
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Bem-Estar Psicolégico Total

N 130
Normal Parameters®b Mean 393

Std. Deviation ,366
Most Extreme Differences Absolute ,055

Positive ,055

Negative -,046
Kolmogorov-Smirnov Z ,625
Asymp. Sig. (2-tailed) ,830
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Descriptive Statistics
Std.
N  |Minimum|Maximum| Mean | Deviation Skewness Kurtosis
Std. Std.

Statistic| Statistic | Statistic |Statistic|] Statistic  [Statistic] Error [Statistic|] Error
Bem-Estar Psicologico 130 3 5 3,93 ,366 ,221 2121 -,019 ,422
Total
Valid N (listwise) 130
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Anexo H

Pressupostos e Regressoes Lineares Hipotese 1
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Hipotese 1

Variavel Dependente: Comportamento Laboral Orientado para a Implementagio de Ideias

Model Summary®
Modell R [R Square|Adjusted R Square[Std. Error of the Estimate|Durbin-Watson
1 ,3932 ,154 ,141 ,634 2,005
a. Predictors: (Constant), Redundancia, Multifuncionalidade
b. Dependent Variable: CompLabOrieImplldeias
ANOVAP
Model Sum of Squares| df |[Mean Square| F | Sig.
1 Regtession 9,233] 2 4,61611,485(,0007
Residual 50,648[126 ,402
Total 59,881]128
a. Predictors: (Constant), Redundancia, Multifuncionalidade
b. Dependent Variable: CompLabOrieImplldeias
Coefficients?
Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t |Sig.| Tolerance | VIF
1 (Constant) 1,910 ,456 4,188,000
Multifuncionalidade 437 ,095 ,377] 4,596],000 1,000] 1,000
Redundancia 113 ,078 -,118]-1,438],153 1,000] 1,000
a. Dependent Variable: CompLabOrielmplldeias
Collinearity Diagnostics?
Variance Proportions
Model Dimension|Eigenvalue|Condition Index|(Constant)|Multifuncionalidade|Redundancia
1 1 2,960 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,030 9,868 ,01 ,31 71
3 ,010 17,413 ,99 ,69 ,29

a. Dependent Variable: CompLabOrielmplIdeias

136




40

30

Frequéncia
3

T T T
-4 2 2

Comportamento Laboral Orientado para a Implementagéo de Ideias

Normal P-P Plot of Regression Standardized
Residual

Dependent Variable: CompLabOrielmplldeias

10

Expected Cum Prob

e T T T T
o0 02 04 06 08 1.0

Observed Cum Prob

137



Variavel Dependente: Comportamento Laboral Orientado

para a Implementagio de |Ideias
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Regression Adjusted (Press) Predicted Value

Hipotese 1

Variavel Dependente: Comportamento Laboral Orientado para a Criatividade

Model Summary®

Durbin-

Model] R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Watson

1 4620 214 201 500 1,912

a. Predictors: (Constant), Redundancia, Multifuncionalidade

b. Dependent Variable: ComplabOrieCriatividade
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 8,644 2 4,322 17,257 ,0002
Residual 31,807 127 ,250
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Total

40,450| 129|

a. Predictors: (Constant), Redundancia, Multifuncionalidade

b. Dependent Variable: CompLabOrieCriatividade

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coetficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,253 ,356 6,322 ,000
Multifuncionalidade 414 ,072 ,455 5,783 000 ,999 1,001
Redundincia -,052 ,061 -,066 -,844 ,400 ,999 1,001
a. Dependent Variable: CompLabOrieCriatividade
Collinearity Diagnostics?
Condition Variance Proportions
Model Dimension Eigenvalue [ Index (Constant) Multifuncionalidade | Redundancia
1 1 2,957 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,033 9,448 ,01 ,34 ,63
3 ,010 17,217 ,99 ,606 ,36

a. Dependent Variable: CompLabOrieCriatividade
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Variavel Dependente: Comportamento
Laboral Orientado para a Criatividade
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Hipotese 1

Variavel Dependente: Comportamento Inovador Relativo ao Uso da Tecnologia Informatica e dos

Recursos Financeiros

Model Summary®

Std. Error of the

Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 ,3422 117 103 ,683 1,858
a. Predictors: (Constant), Redundancia, Multifuncionalidade
b. Dependent Variable: ComplnovInfFin
ANOVAP
Mean

Model Sum of Squares df Square F Sig.
1 Regression 7,845 2 3,922 8,398 ,0007

Residual 59,322 127 A67

Total 67,167 129

a. Predictors: (Constant), Redundéancia, Multifuncionalidade

b. Dependent Variable: CompInovInfFin
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance | VIF
1 (Constant) 2,368 ,487 4,866 ,000
Multifuncionalidade ,361 ,098 ,308 3,696] ,000 ,99911,001
Redundancia -,138 ,083 -,138 -1,649(  ,102 ,99911,001
a. Dependent Variable: CompInovInfFin
Collinearity Diagnostics?
Condition Variance Proportions
Model Dimension Eigenvalue|  Index (Constant) Multifuncionalidade Redundancia
1 1 2,957 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,033 9,448 ,01 ,34 ,63
3 ,010 17,217 ,99 ,00 ,36

a. Dependent Variable: CompInovInfFin

Variavel Dependente: Comportamento
Inovador Relativo ao uso da Tecnologia
Informatica e dos Recursos Financeiros
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Anexo I

Pressupostos e Regressoes Lineares Hipotese 2
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Hipotese 2

Variavel Dependente: Comportamento Laboral Orientado para a Implementagio de Ideias

Model Summary®
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 ,2242 ,050 ,043 ,669 2,006
a. Predictors: (Constant), Cultura Dimensdo Inovag¢ao
b. Dependent Variable: CompLabOrielmplldeias
ANOVAP
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2,999 1 2,999 6,696 ,01173

Residual 56,882 127 ,448

Total 59,881 128
a. Predictors: (Constant), Cultura Dimensao Inovacio
b. Dependent Variable: CompLabOrielmplldeias

Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.

Model B Error Beta t Sig. Tolerance | VIF
1 (Constant) 2,289 ,329 6,947 ,000

Cultura Dimensio ,264 ,102 ,224 2,588 ,011 1,000{ 1,000

Inovacio
a. Dependent Variable: CompLabOrielmplldeias

Collinearity Diagnostics?
Variance Proportions

Model Dimension|Eigenvalue|Condition Index|(Constant)(Cultura Dimensao Inovacio
1 1 1,984 1,000 ,01 ,01

2 ,016 11,093 99 ,99

a. Dependent Variable: CompLabOrielmplIdeias
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Hipotese 2

Variavel Dependente: Comportamento Laboral Orientado para a Implementagio de Ideias

Model Summary®

Model

R

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the

Estimate

Durbin-Watson

,2052

042

,034

,550

1,995

a. Predictors: (Constant), Cultura Dimensio Inovacio

b. Dependent Variable: CompLabOrieCriatividade
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ANOVAP

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regtression 1,695 1 1,695 5,598 ,019a
Residual 38,755 128 ,303
Total 40,450 129

a. Predictors: (Constant), Cultura Dimensio Inovac¢io

b. Dependent Variable: CompLabOrieCriatividade

Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coeftficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 2971 ,270 10,990,000
Cultura Dimensio ,198 ,084 ,205 2,366(,019 1,000] 1,000
Inovacgio

a. Dependent Variable: CompLabOrieCriatividade
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Variavel Dependente: Comportamento Laboral
Orientado para a Criatividade

Valores Normais Esperados

Hipotese 2

T
0.4

T
0,6

T
0,8

Valores Observados

Variavel Dependente: Comportamento Inovador Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos Recursos

Financeiros
Model Summary®
Modell R R Squate Adjusted R Square [Std. Error of the Estimate|  Durbin-Watson
1 ,1082 ,021 ,014 ,720 1,832
a. Predictors: (Constant), Cultura Dimensao Inovacio
b. Dependent Variable: ComplnovInfFin
ANOVAP

Model Sum of Squares df | Mean Square F Sig.
1 Regression ,782 1 ,7182 1,508 ,2229

Residual 606,385 128 ,519

Total 67,167 129
a. Predictors: (Constant), Cultura Dimensao Inovac¢io
b. Dependent Variable: CompInovInfFin

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coecfficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,776 ,354 7,846],000

Cultura Dimensio 135 ,110 ,108 1,228(,222 1,000{1,000

Inovagao

a. Dependent Variable: ComplInovInfFin
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Anexo J

Pressupostos e Regressoes Lineares Hipotese 3
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Hipotese 3

Variavel Dependente: Comportamento Labora Orientado para a Implementagio de Ideias

Model Summary®
Std. Error of the Durbin-
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Watson
1 ,2652 ,070 ,063 ,602 2,106
a. Predictors: (Constant), Clima Dimensao Inova¢io
b. Dependent Variable: CompLabOrieImplldeias
ANOVAP
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4214 1 4214 9,614 ,0029

Residual 55,667 127 ,438

Total 59,881 128
a. Predictors: (Constant), Clima Dimensao Inovacio
b. Dependent Variable: CompLabOrieImplldeias

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coecfficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,156 ,319 6,759 ,000

Clima Dimensio ,320 ,103 ,265 3,101 ,002 1,000 1,000

Inovacio

a. Dependent Variable: CompLabOrielmplIdeias
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Variavel Dependente: Comportamento Laboral Orientado para a Implementagdo
de Ideias
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Hipoétese 3

Variavel Dependente: Comportamento Labora Orientado para a Criatividade

Model Summary®
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 ,2472 ,001 ,054 ,545 2,074
a. Predictors: (Constant), Clima Dimensio Inova¢io
b. Dependent Variable: CompLabOrieCriatividade
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regtession 2,477 1 2,477 8,351 ,0052
Residual 37973 128 ,297
Total 40,450 129

a. Predictors: (Constant), Clima Dimensao Inovagio
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Model Summary®

Std. Error of the

Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 ,2472 ,061 ,054 ,545 2,074
a. Predictors: (Constant), Clima Dimensao Inovacio
b. Dependent Variable: CompLabOrieCriatividade
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.

Model B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 2,867 ,258 11,092 ,000

Clima Dimensio ,242 ,084 ,247 2,890 ,005 1,000] 1,000

Inovacio

a.

ependent Variable: CompLabOrieCriatividade
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Variavel Dependente: Comportamento Laboral
Orientado para a Criatividade
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Hipotese 3

Variavel Dependente: Comportamento Inovador Relativo ao Uso da Tecnologia Informatica e dos

Recursos Financeiros

Model Summary®

Model] R R Square Adjusted R Square  [Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 ,3022 ,094 ,087 ,091 1,838
a. Predictors: (Constant), Clima Dimensao Inovacio
b. Dependent Variable: ComplnovInfFin
ANOVAP

Model Sum of Squares| df [Mean Square F Sig.
1 Regression 6,126 1 6,126 12,845 ,0007

Residual 61,041 128 ATT7

Total 67,167 129
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a. Predictors: (Constant), Clima Dimensio Inovagdo

b. Dependent Variable: ComplnovInfFin

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Etror Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,050 ,328 6,255],000
Clima Dimensio ,381 ,106 ,302 3,5841,000 1,000(1,000
Inovagiao

a. Dependent Variable: CompInovInfFin
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Variavel Dependente:
Comportamento Inovador Relativo ao
uso da Tecnologia Informatica e dos

Recursos Financeiros
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Anexo K

Pressupostos e Regressoes Lineares Hipotese 4
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Hipoétese 4

Variavel Dependente: Comportamento Laboral Orientado para a Implementacio de Ideias

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 4402 ,194 ,133 ,63695 2,009
a. Predictors: (Constant), ClimaXBEP, MultiCentrada, RedundXBEP, RedundCentrada, CulturaCentrada,
BEPCentrada, MultXBEP, CulturaXBEP, ClimaCentrada
b. Dependent Variable: CompLabOrielmplldeiasCentrada
ANOVAP

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 11,602 9 1,289 3,177 ,0024

Residual 48,279 119 ,406

Total 59,881 128

a. Predictors: (Constant), ClimaXBEP, MultiCentrada, RedundXBEP, RedundCentrada, CulturaCentrada,
BEPCentrada, MultXBEP, CulturaXBEP, ClimaCentrada

b. Dependent Variable: CompLabOrielmplldeiasCentrada

Coefficients?
Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t |Sig.| Tolerance | VIF
1 (Constant) -,015 ,058 -,263(,793
MultiCentrada ,386 ,107 ,333] 3,615,000 , 798| 1,253
RedundCentradal -,118 ,080 -,123]-1,483(,141 978 1,023
CulturaCentrada ,102 ,125 ,086] ,813(,418 ,605| 1,654
ClimaCentrada 123 ,133 ,102] ,925(,357 5571 1,794
BEPCentrada ,027 ,173 ,014] ,154(,878 ,833( 1,201
MultXBEP ,304 271 ,103| 1,122,264 ,805( 1,242
RedundXBEP -,036 ,202 -,015| -,176],860 ,944| 1,059
CulturaXBEP -,339 ,318 -,108]-1,065],289 ,662 1,511
ClimaXBEP ,070 ,348 ,021] ,200(,842 ,039| 1,565

a. Dependent Variable: CompLabOrielmplldeiasCentrada
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Collinearity Diagnostics?

Variance Proportions

Cond
Mo Dime | Eigen | ition [(Cons|MultiCe | RedundC | CulturaC | ClimaCe | BEPCe |MultX | Redund | Cultura | Clima
del nsion | value |Index| tant) | ntrada | entrada | entrada | ntrada | ntrada | BEP | XBEP | XBEP | XBEP
1 1 2,177] 1,000  ,02 ,03 ,00 ,05 ,05 02,04 ,01 ,05 ,06
2 1,853 1,084 ,03 ,06 ,00 ,04 ,04 05,07 ,00 ,05 ,04
3 1,109 1,401 ,06 ,00 ,10 ,03 ,02 ,08[ 1,03 ,45 ,03 ,00
4 1,035 1,450 ,01 ,01 ,60 ,02 ,03 17,00 ,00 ,01 ,01
5 915[ 1,543] 52 13 ,01 ,02 ,01 03[ ,01 ,23 ,00 ,01
6 ,819( 1,630 ,26 ,08 ,21 ,07 ,03 J2( 0,02 ,03 ,08 ,08
7 ,758] 1,695]  ,00 ,35 ,06 ,07 ,00 30,02 17 ,07 ,02
8 ,588( 1,924 10 ,16 ,01 ,00 ,00 ,01 ,79 ,09 ,05 ,09
9 ,393| 2,355 ,00 ,09 ,01 ,00 ,00 20,00 ,01 ,67 ,69
10 ,353( 2,482 ,00 ,09 ,00 ,70 ,82 03,02 ,02 ,00 ,00

a. Dependent Variable: CompLabOrielmplldeiasCentrada

Variavel Dependente: Comportamento Laboral
Orientado para a Implementagao de Ideias
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Variavel Dependente:

Comportamento Laboral Orientado

para a Implementagcao de Ildeias
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Variavel Dependente: Comportamento Laboral Orientado para a Criatividade

Model Summary®

Std. Error of the

Model] R [R Square| Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 ,5100 ,260 ,204 ,49957 1,849
a. Predictors: (Constant), ClimaXBEP, RedundXBEP, CulturaCentrada, RedundCentrada,
BEPCentrada, MultiCentrada, MultXBEP, CulturaXBEP, ClimaCentrada
b. Dependent Variable: CompLabOrieCriatividadeCentrada
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 10,502 1,167 4,675 ,0002
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Residual

Total

29,949

40,450

120

129

250

>

a. Predictors: (Constant), ClimaXBEP, RedundXBEP, CulturaCentrada, RedundCentrada, BEPCentrada,
MultiCentrada, MultXBEP, CulturaXBEP, ClimaCentrada

b. Dependent Variable: CompLabOrieCriatividadeCentrada

Coefficients?
Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t |Sig.| Tolerance | VIF
1 (Constant) ,004 ,046 ,083(,934
MultiCentrada ,330 ,083 ,363|3,987(,000 ;745 1,343
RedundCentrada -,054 ,062 -,070] -,874/,384 ,960( 1,041
CulturaCentrada ,066 ,098 ,068| ,670(,504 ,604| 1,657
ClimaCentrada ,022 ,104 ,023( ,216],829 ,544( 1,838
BEPCentrada ,315 ,136 ,201]2,320(,022 ,820] 1,220
MultXBEP -,076 ,202 -,034]-,379{,706 757 1,322
RedundXBEP -,070 ,155 -,036( -,449(,654 941 1,062
CulturaXBEP ,102 247 ,040{ ,413],680 ,670( 1,492
ClimaXBEP -,072 ,271 -,026] -,264/,792 ,615[ 1,625
a. Dependent Variable: CompLabOrieCriatividadeCentrada
Collinearity Diagnostics?
Cond Variance Proportions
Mo Dime | Eigen | ition |(Cons|MultiCe | RedundC | CulturaC | ClimaCe | BEPCe |MultX | Redund | Cultura | Clima
del nsion | value |Index| tant) | ntrada | entrada | entrada | ntrada | ntrada | BEP | XBEP | XBEP | XBEP
1 1 2,096] 1,000 ,04 ,00 ,01 ,01 ,01 00,08 ,00 ,08 ,09
2 2,078} 1,005  ,00 ,08 ,00 ,07 ,08 06 01 ,02 ,00 ,00
3 1,089 1,388 ,12 ,00 ,19 ,04 ,02 04,01 ,39 ,00 ,00
4 1,016[ 1,436  ,00 ,01 49 ,02 ,03 24,00 ,02 ,03 ,01
5 ,885| 1,539 )55 ,09 ,00 ,01 ,00 02,02 ,29 ,00 ,02
6 8111 1,608 ,17 ,19 ,06 12 ,03 03] 05 ,03 17 ,05
7 ,760( 1,660 02 ,14 ,23 ,03 ,01 371,02 ,18 ,04 ,03
8 ,536) 1,977 ,09 ,30 ,02 ,00 ,00 021 )75 ,04 ,06 ,07
9 ,382( 2,342 ,00 ,08 ,01 ,02 ,01 ,19 ,03 ,00 ,01 72
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10 |,346|2,461| ,oo| ,11| ,00| ,67| ,82| ,o4| ,03| ,02| ,ool ,01|

a. Dependent Variable: CompLabOrieCriatividadeCentrada

Variavel Dependente: Comportamento Laboral
Orientado para a Criatividade
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Variavel Dependente: Comportamento Inovador Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos Recursos

Financeiros

Model Summary®
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Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson

1 4702 ,221 ,163 ,66017 2,033

a. Predictors: (Constant), ClimaXBEP, RedundXBEP, CulturaCentrada, RedundCentrada, BEPCentrada,
MultiCentrada, MultXBEP, CulturaXBEP, ClimaCentrada

b. Dependent Variable: CompInovInfFinCentrada

ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 14,867 9 1,652 3,790 ,0002
Residual 52,299 120 ,436
Total 67,167 129

a. Predictors: (Constant), ClimaXBEP, RedundXBEP, CulturaCentrada, RedundCentrada,
BEPCentrada, MultiCentrada, MultXBEP, CulturaXBEP, ClimaCentrada

b. Dependent Variable: CompInovInfFinCentrada

Coefficients?
Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t |Sig.| Tolerance | VIF
1 (Constant) -,006 ,061 -,100{,921
MultiCentrada ,335 ,109 ,286] 3,065,003 ,745] 1,343
RedundCentrada -,152 ,082 -,152]-1,844],068 ,960] 1,041
CulturaCentrada -,167 ,130 -,134(-1,293],199 ,604| 1,657
ClimaCentrada ,400 ,138 317 2,904(,004 ,544| 1,838
BEPCentrada -,121 179 -,060] -,673],502 ,820( 1,220
MultXBEP 387 267 134] 1,451],149 757| 1,322
RedundXBEP -,119 ,204 -,048| -,581{,562 941 1,062
CulturaXBEP -,895 ,327 -,269(-2,737],007 ,670] 1,492
ClimaXBEP ,449 ,358 ,129( 1,252(,213 ,015 1,625

a. Dependent Variable: CompInovInfFinCentrada

Collinearity Diagnostics?

Variance Proportions
Cond P

Mo Dime | Eigen | ition [(Cons|MultiCe | RedundC | CulturaC | ClimaCe | BEPCe |MultX | Redund | Cultura | Clima
del nsion | value |Index| tant) | ntrada | entrada | entrada | ntrada | ntrada | BEP | XBEP | XBEP | XBEP

1 1 2,096] 1,0001  ,04 ,00 ,01 ,01 ,01 ,00 ,08 ,00 ,08 ,09

2 2,078} 1,005| 00 08 ,00 07 08 06| 01 02 00,00
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9

10

1,089) 1,388 12 00 19
1,016| 1,436] ;00 01 49
885/ 1,539| 55 09 ,00
811] 1,608 17 19 06
,760] 1,660] 02 14 23
536| 1,977 00 30 02
382| 2,342| 00 08 01
346| 2,461[ 00 11 ,00

04 02 04 01 39
02 03 24,00 02
01 ,00 02| 02 29
12 03 03[ 05 ,03
03 01 371 02 18
,00 ,00 02| 75 04
02 01 19| 03 ,00
67 82 04 03 02

a. Dependent Variable: CompInovInfFinCentrada

Variavel Dependente: Comportamento Inovador
Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos

Recursos Financeiros

s 3 3

Frequéncia
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Comportamento Inovador
Relativo ao uso da Tecnologia
Informatica e dos Recursos
Financeiros

Variavel Dependente: Comportamento Inovador
Relativo ao uso da Tecnologia Informatica e dos
Recursos Financeiros
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Anexo L

Correlacoes Pearson
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Cotrelations

Cultura Clima Bem-Estar
Dimensiao Dimensiao Psicolégico
Inovagao Inovagao Total Multifuncionalidade|Redundancia
Cultura Dimensao Pearson 1 ,616™ ,208" 231 ,003
Inovacao Cotrelation
Sig. (2-tailed) ,000 ,018 ,008 975
N 130 130 130 130 130
Clima Dimensio Pearson ,616™ 1 ,1947 ,389™ -,033
Inovagao Cotrelation
Sig. (2-tailed) ,000 ,027 ,000 712
N 130 130 130 130 130
Bem-Estar Pearson ,208" ,194* 1 ,309* ,019
Psicologico Total Correlation
Sig. (2-tailed) ,018 ,027 ,000 ,834
N 130 130 130 130 130
Multifuncionalidade  Pearson 231 ,389™ ,309™ 1 -,033
Correlation
Sig. (2-tailed) ,008 ,000 ,000 ,712
N 130 130 130 130 130
Redundancia Pearson ,003 -,033 ,019 -,033 1
Correlation
Sig. (2-tailed) 975 712 ,834 ;712
N 130 130 130 130 130

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Anexo M

Comparacao de Médias em Relacdo ao Sexo
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Group Statistics

Mea Std.
Sexo N | n Deviation |Std. Error Mean
COMPUTE CompLabOrielmplldeiasMédiaPonderada Masculino| 39| 3,26 ,587 ,094
Feminino | 90[ 3,07 ;718 ,076
COMPUTE CompLabOrieCriatividadeMédiaPonderada Masculino| 39| 3,63 475 ,076
Feminino | 91[ 3,59 ,595 ,062
COMPUTE ComplnovInfFinMédiaPonderada Masculino] 39] 3,31 ,615 ,098
Feminino | 91[ 3,16 ,761 ,080
Cultura Dimensio Inovacio Masculino| 39] 3,19 577 ,092
Feminino | 91[ 3,16 ,581 ,061
Clima Dimensio Inovacio Masculino] 39] 3,12 ,543 ,087
Feminino | 91[ 2,99 ,584 ,061
Bem-Estar Psicolégico Total Masculino] 37| 3,93 ,398 ,065
Feminino | 88| 3,95 ,337 ,036
COMPUTE MultifuncionalidadeMédiaPonderada Masculino| 39| 3,75 ,656 ,105
Feminino | 91[ 3,70 ,602 ,063
COMPUTE RedundanciaMédiaPonderada Masculino] 39| 3,44 784 126
Feminino | 91[ 3,78 ,673 ,071
Levene's
Test for
Equality of
Variances
Sig.
2- Mean | Std. Error
F | Sig. | t df |tailed) | Difference | Difference
COMPUTE Equal 1,781] ,184|1,418] 127 ,159 ,185 131
CompLabOrielmplldeiasMédiaPonderada  variances
assumed
Equal 1,535]87,556 ,128 ,185 121
variances
not
assumed
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COMPUTE
CompLabOrieCriatividadeMédiaPonderada

Equal
variances

assumed

Equal
variances
not

assumed

1,682

197

>

440

>

481

128

89,146

660

>

631

047

,047

108

>

,098

COMPUTE
ComplnovInfFinMédiaPonderada

Equal
variances

assumed

Equal
variances
not

assumed

747

389

1,101

1,199

128

88,277

273

234

152

1152

138

127

Cultura Dimensio Inovacio

Equal
variances

assumed

Equal
variances
not

assumed

154

695

292

,293

128

72,319

770

, 170

032

,032

111

111

Clima Dimensiao Inovagio

Equal
variances

assumed

Equal
variances
not

assumed

635

>

427

>

1,163

1,197

128

76,962

247

,235

127

127

109

>

,106

Bem-Estar Psicolégico Total

Equal
variances

assumed

Equal
variances
not

assumed

2,311

131

317

-296

123

58,821

752

768

>

-022

-,022

070

075

>

COMPUTE
MultifuncionalidadeMédiaPonderada

Equal
variances

assumed

366

168

546

431

128

667

051

118




Equal
variances
not

assumed

416

>

66,710

>

679

051

>

123

COMPUTE RedundanciaMédiaPonderada

Equal
variances

assumed

Equal
variances
not

assumed

3,500

064

2,464

2,318

128

63,131

015

024

-334

-334

135

144
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Anexo N
Comparagio de Médias em Relagdo ao Cargo de Chefia
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Group Statistics

Std.
Chefia] N | Mean | Deviation |Std. Error Mean
COMPUTE CompLabOrielmplldeiasMédiaPonderada  Sim 401 3,27 ,529 ,084
Nio 871 3,06 ;737 ,079
COMPUTE CompLabOrieCriatividadeMédiaPonderada Sim 40( 3,71 472 ,075
Nio 88| 3,56 ,594 ,063
COMPUTE ComplnovInfFinMédiaPonderada Sim 40 3,19 ;710 112
Naio 88| 3,22 725 077
Cultura Dimensio Inovacio Sim 401 3,27 572 ,090
Nio 88| 3,14 ,579 ,062
Clima Dimensio Inovacio Sim 401 3,18 ,535 ,085
Nao 88| 2,96 ,576 ,061
Bem-Estar Psicolégico Total Sim 39 4,02 ,319 ,051
Nio 84 3,92 ,364 ,040
COMPUTE MultifuncionalidadeMédiaPonderada Sim 401 4,02 ,483 076
Nio 88| 3,59 ,628 ,067
COMPUTE RedundanciaMédiaPonderada Sim 40 3,46 776 123
Naio 88| 3,77 ,685 ,073
Levene's
Test for
Equality of
Variances
Sig.
(2- Mean | Std. Error
F |Sig. | t df [tailed) | Difference | Difference
COMPUTE Equal 4,210] ,052|1,584 1251 ,116 ,205 ,130
CompLabOrieImplldeiasMédiaPonderada  variances
assumed
Equal 1,786[102,592| ,077 ,205 115
variances
not
assumed
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COMPUTE
CompLabOrieCriatividadeMédiaPonderada

Equal
variances

assumed

Equal
variances
not

assumed

1,450

231

>

1,437

1,565

126

93,543

153

>

121

153

>

,153

107

,098

COMPUTE
ComplnovInfFinMédiaPonderada

Equal
variances

assumed

Equal
variances
not

assumed

059

808

-201

-202

126

76,978

841

,840

-,028

-,028

137

,136

Cultura Dimensio Inovacio

Equal
variances

assumed

Equal
variances
not

assumed

000

998

1212

1,218

126

76,386

228

227

133

,133

110

,110

Clima Dimensiao Inovagio

Equal
variances

assumed

Equal
variances
not

assumed

620

>

433

>

2,013

2,070

126

80,891

046

>

,042

216

>

216

107

,104

Bem-Estar Psicolégico Total

Equal
variances

assumed

Equal
variances
not

assumed

407

525

1,507

1,581

121

83,795

134

118

>

102

102

068

065

>

COMPUTE
MultifuncionalidadeMédiaPonderada

Equal
variances

assumed

2,986

172

,086

3,823

126

,000

428

112




Equal
variances
not

assumed

4214

96,455

>

000

428

>

102

>

COMPUTE RedundanciaMédiaPonderada

Equal
variances

assumed

Equal
variances
not

assumed

1,605

208

2,285

2,180

126

67,652

024

033

311

311

136

143
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Anexo O
Anova One-Way e Teste Scheffe - Habilitagoes Literarias
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ANOVA

Sum of Squares| df |Mean Square| F |Sig.
Cultura Dimensio Inovagao Between Groups 2,909 2 1,455(4,615(,012
Within Groups 39,086]124 315
Total 41,996]126
Clima Dimensao Inovagio Between Groups 084 2 ,042] ,125(,883
Within Groups 41,705|124 ,336
Total 41,7891126
Bem-Estar Psicolégico Total Between Groups A77( 2 ,088] ,705(,496
Within Groups 14,922[119 ,125
Total 15,099(121
CompLabOrielmplldeias Between Groups 2,300 2 1,150(2,648],075
Within Groups 53,423|123 ,434
Total 55,723|125
CompLabOrieCriatividade  Between Groups 4201 2 ,210[ ,662],518
Within Groups 39,365|124 317
Total 39,785]126
ComplnovInfFin Between Groups 1,190 2 ,595(1,185(,309
Within Groups 62,277)124 ,502
Total 63,468]126
Multifuncionalidade Between Groups , 1551 2 ,077( ,207],813
Within Groups 46,365|124 ,374
Total 46,520|126
Redundancia Between Groups 6,286 2 3,143]6,729],002
Within Groups 57,923|124 467
Total 64,209]126
(I) HabilitacSes (J) Habilitacoes Mean Difference | Std.
Dependent Variable Académicas Académicas (S)) Error |Sig.
Cultura Dimensio Até 20 9° ano 12° ano ,246 ,1131,098
Inovagao Bacharelato/Licenciatura 3817 134|019
12° ano Até a0 9° ano -,246 ,1131,098
Bacharelato/Licenciatura ,136 ,132],591
Bacharelato/Licenciatura  Até ao 9° ano -,381" ,1341,019
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12° ano -,136 ,132],591

Clima Dimensao Inovacio Até ao 9° ano 12° ano -,020 ,117],985
Bacharelato/Licenciatura ,048 ,138],942

12° ano Até 20 9° ano ,020 ,1171,985

Bacharelato/Licenciatura ,068 ,136],883

Bacharelato/Licenciatura  Até ao 9° ano -,048 ,138],942

12° ano -,068 ,136(,883

Bem-Estar Psicolégico Até 20 9° ano 12° ano ,044 ,073],837
Total Bacharelato/Licenciatura ,101 ,085],498
12° ano Até 20 9° ano -,044 073,837

Bacharelato/Licenciatura ,057 ,084(,793

Bacharelato/Licenciatura  Até ao 9° ano -,101 ,085(,498

12° ano -,057 ,084(,793

CompLabOrielmplldeias  Até ao 9° ano 12° ano -,124 ,133],647
Bacharelato/Licenciatura -,362 ,1571,075

12° ano Até 20 9° ano 124 ,133],647

Bacharelato/Licenciatura -,237 ,155],313

Bacharelato/Licenciatura  Até ao 9° ano ,362 ,1571,075

12° ano ,237 ,155(,313

CompLabOrieCriatividade  Até ao 9° ano 12° ano ,130 ,113(,522
Bacharelato/Licenciatura ,052 ,134],928

12° ano Até 20 9° ano -,130 ,113),522

Bacharelato/Licenciatura -,078 ,133(,842

Bacharelato/Licenciatura  Até ao 9° ano -,052 ,134],928

12° ano ,078 ,133(,842

ComplnovInfFin Até 20 9° ano 12° ano -,195 ,143(,393
Bacharelato/Licenciatura -,207 ,169(,473

12° ano Até 20 9° ano ,195 ,143],393

Bacharelato/Licenciatura -,011 ,167],998

Bacharelato/Licenciatura  Até ao 9° ano ,207 ,169(,473

12° ano ,011 ,167(,998

Multifuncionalidade Até a0 9° ano 12° ano ,041 ,123],946
Bacharelato/Licenciatura -,051 ,145(,940

12° ano Até a0 9° ano -,041 ,123],946
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Bacharelato/Licenciatura -,092 ,1441,816

Bacharelato/Licenciatura  Até ao 9° ano ,051 ,145],940

12° ano ,092 ,144(,816

Redundincia Até 20 9° ano 12° ano ,404” ,1371,015
Bacharelato/Licenciatura ,529* ,163],006

12° ano Até 20 9° ano -, 404" ,137],015

Bacharelato/Licenciatura 125 , 161,740

Bacharelato/Licenciatura  Até ao 9° ano -,529" ,163(,006

12° ano -125 ,161(,740

Variavel Antiguidade na Empresa

ANOVA
Sum of Squares| df |Mean Square| F |Sig.
Cultura Dimensao Inovacio Between Groups 2,162 4 ,541(1,638],169
Within Groups 40,264|122 ,330
Total 42,426|126
Clima Dimensao Inovacio Between Groups 2,360 4 ,590(1,849(,124
Within Groups 38,934]122 ,319
Total 41,2941126
Bem-Estar Psicolégico Total Between Groups 431 4 ,108| ,858],491
Within Groups 14,668[117 ,125
Total 15,099[121
CompLabOrielmplIdeias Between Groups ,015] 4 , 154 ,327],859
Within Groups 56,858]121 470
Total 57,473[125
CompLabOrieCriatividade  Between Groups 1,630 4 ,408(1,301(,273
Within Groups 38,207]122 313
Total 39,838(126
ComplnovInfFin Between Groups 966 4 242 ,474],755
Within Groups 62,196]122 ,510
Total 63,162]126
Multifuncionalidade Between Groups 1,003] 4 ,251] ,669],615
Within Groups 45,773|122 ,375
Total 46,776|126
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Redundancia Between Groups 1,015 4 254 ,470],758
Within Groups 65,905]122 ,540
Total 66,920]126
Variavel Antiguidade Profissional
ANOVA
Sum of Squares| df |Mean Square| F |Sig.
Cultura Dimensao Inovacio Between Groups 1,237 4 ,309] ,916(,457
Within Groups 41,189|122 ,338
Total 42,426|126
Clima Dimensao Inovacio Between Groups 2,524 4 ,631(1,986(,101
Within Groups 38,770]122 ,318
Total 41,2941126
Bem-Estar Psicolégico Total Between Groups AT ,179(1,4571,220
Within Groups 14,383(117 ,123
Total 15,099[121
CompLabOrielmplldeias Between Groups 3421 4 ,086[ ,181(,948
Within Groups 57,130]121 472
Total 57,473[125
CompLabOrieCriatividade  Between Groups 988 4 247 ,776],543
Within Groups 38,850]122 ,318
Total 39,838]126
ComplnovInfFin Between Groups 2,608 4 ,652(1,314/,269
Within Groups 60,554]122 ,496
Total 63,162]126
Multifuncionalidade Between Groups ,052| 4 , 163 ,431],786
Within Groups 40,124|122 ,378
Total 46,776|126
Redundancia Between Groups 2,061 4 5151 ,9691,427
Within Groups 64,859]122 ,532
Total 66,920]126
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Variavel Area de Formacao

ANOVA
Sum of Squares| df |Mean Square| F |Sig.
Cultura Dimensao Inovacio Between Groups 1,151 6 ,192) ,556(,764
Within Groups 41,067|119 ,345
Total 42,218|125
Clima Dimensao Inovagio Between Groups 1,287 6 ,215] ,662],681
Within Groups 38,588|119 ,324
Total 39,875]125
Bem-Estar Psicolégico Total Between Groups A418] 6 ,070( ,535],781
Within Groups 14,841(114 ,130
Total 15,259(120
ComplLabOrielmplldeias ~ Between Groups 1,256 6 ,209( ,432],856
Within Groups 57,201(118 ,485
Total 58,458(124
ComplLabOrieCriatividade  Between Groups ,705] 6 ,118( ,358],904
Within Groups 39,062|119 ,328
Total 39,767|125
ComplnovInfFin Between Groups 2,063 6 ,344( ,665(,678
Within Groups 61,487|119 517
Total 63,550]125
Multifuncionalidade Between Groups 2,405 © ,401(1,056(,393
Within Groups 45,150|119 ,379
Total 47,555|125
Redundancia Between Groups 3,849 6 ,041(1,248(,287
Within Groups 61,172|119 514
Total 65,020]125
Variavel Idade
ANOVA
Sum of Squares| df |Mean Square| F |Sig.
Cultura Dimensio Inovacdo Between Groups ;7411 4 ,185( ,540(,707
Within Groups 41,489(121 ,343
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Total 42,230(125
Clima Dimensao Inovacio  Between Groups 247 4 ,062] ,180],948
Within Groups 41,524(121 ,343
Total 41,771(125
Bem-Estar Psicolégico Total Between Groups 333 4 ,083] ,696(,596
Within Groups 13,897|116 ,120
Total 14,231{120
CompLabOrieImplIdeias Between Groups 982 4 245 ,532],713
Within Groups 55,379]120 ,4601
Total 56,361]|124
CompLabOrieCriatividade  Between Groups 2,070 4 ,51712,3041,150
Within Groups 37,018[121 ,306
Total 39,088]125
ComplnovInfFin Between Groups 3,536] 4 ,88411,790],135
Within Groups 59,767[121 ,494
Total 63,304|125
Multifuncionalidade Between Groups ,219] 4 ,055] ,149],963
Within Groups 44512121 ,368
Total 44,731(125
Redundancia Between Groups 1,350 4 ,337] ,624],646
Within Groups 65,4311121 ,541
Total 66,780]125
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Anexo P
Teste Efeito de Moderacio entre Cultura e BEP no Comportamento Inovador Relativo ao Uso

da Tecnologia Informatica e dos Recursos Financeiros para Chefias e Nao-Chefias.
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Chefias

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,5972 ,357 164 ,64924

a. Predictors: (Constant), ClimaXBEP, RedundCentrada, BEPCentrada,

MultXBEP, ClimaCentrada, MultiCentrada, RedundXBEP,

CulturaCentrada, CulturaXBEP

ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 7,008 9 779 1,847 ,1007
Residual 12,645 30 422
Total 19,653 39

a. Predictors: (Constant), ClimaXBEP, RedundCentrada, BEPCentrada, MultXBEP, ClimaCentrada,
MultiCentrada, RedundXBEP, CulturaCentrada, CulturaXBEP

b. Dependent Variable: ComplnovInfFinCentrada

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -,240 ,148 -1,625 115
MultiCentrada ,587 ,267 ,399 2,198 ,036
RedundCentrada -,040 ,162 -,044 -,246 ,807
CulturaCentrada -,180 ,301 -,145 -,599 ,554
ClimaCentrada ,440 ,280 ,332 1,573 ,126
BEPCentrada -,520 474 -,231 -1,097 ,281
MultXBEP ,574 ,694 ,161 ,827 ,415
RedundXBEP -1,020 ,591 -,357 -1,728 ,094
CulturaXBEP ,396 931 121 ,425 ,674
ClimaXBEP ,103 ,783 ,030 ,131 ,897

a. Dependent Variable: ComplInovInfFinCentrada
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Nao-Chefias

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,5482 ,301 ,220 ,64023

a. Predictors: (Constant), ClimaXBEP, BEPCentrada, CulturaCentrada,
RedundCentrada, MultiCentrada, RedundXBEP, MultXBEP,

CulturaXBEP, ClimaCentrada

ANOVAP

Model Sum of Squares df Mean Square Sig.

1 Regtession 13,742 9 1,527 3,725 ,0017
Residual 31,971 78 ,410
Total 45,714 87

a. Predictors: (Constant), ClimaXBEP, BEPCentrada, CulturaCentrada, RedundCentrada,

MultiCentrada, RedundXBEP, MultXBEP, CulturaXBEP, ClimaCentrada

b. Dependent Variable: CompInovInfFinCentrada

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) ,091 ,072 1,278 ,205
MultiCentrada ,383 ,128 ,332 2,985 ,004
RedundCentrada -,292 ,109 -,276 -2,675 ,009
CulturaCentrada -,270 ,158 -,216 -1,708 ,092
ClimaCentrada ,360 ,167 ,286 2,161 ,034
BEPCentrada -,180 ,210 -,092 -,861 ,392
MultXBEP ,556 313 ,209 1,779 ,079
RedundXBEP -,067 ,244 -,029 -,276 ,784
CulturaXBEP 1,461 407 437 23,586 001
ClimaXBEP 576 457 161 1,260 211

a. Dependent Variable: ComplInovInfFinCentrada
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