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RESUMO

A presente investigacdo tem como objetivo estudar os comportamentos
inovadores em contexto de trabalho, analisando a influéncia dos comportamentos
inovadores do lider e da equipa de trabalho sobre os comportamentos do individuo. Neste
sentido, este estudo pretende dar resposta ds seguintes questdes de investigagdo: (1) A
perce¢do de comportamentos inovadores no lider influencia os colaboradores a adotarem
eles proprios comportamentos inovadores?; (2) A percegdo destes comportamentos nos
colegas de equipa também tem impacto no comportamento dos colaboradores?

Foram inquiridos 237 participantes, da populag¢do ativa no mercado de trabalho
portugués. Os resultados obtidos, apds o tratamento estatistico, mostraram que os
colaboradores, em contexto de trabalho, sdo influenciados pelos comportamentos dos
membros do seu grupo e pela sua chefia direta, sendo que ao estes realizarem
comportamentos inovadores existe uma maior probabilidade de os individuos adotarem
o mesmo tipo de comportamentos “out of the box”, contribuindo assim para a inovacao

organizacional.

Palavras-Chave: Comportamento Inovadores; Comportamentos Inovadores do Lider;

Comportamento Inovadores da Equipa de trabalho.



ABSTRAT

The present study aims to study innovative behaviors in the context of work,
analyzing the influence of the innovative behaviors of the leader and the work team on
the behaviors of the individual. In this sense, this study intends to answer the following
research questions: (1) Does the perception of innovative behaviors in the leader influence
employees to adopt innovative behaviors? (2) Does the perception of these behaviors in
teammates also have an impact on employee innovative behavior?

The sample is composed of 237 participants of the active population in the
Portuguese labor market. The results obtained, after the statistical treatment,
demonstrated that the employees, in a work context, are influenced by the behaviors of
the members of their group and by their direct leadership, being that they perform
innovative behaviors there is a greater probability of the individuals adopting the same

kind of behaviors "out of the box", thus contributing to organizational innovation.

Keywords: Innovative Work Behavior; Leadership Innovative behavior; Teamwork

Innovative Behavior
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INTRODUCAO

A importancia da inovagao para as organizagdes tem vindo a aumentar ao longo dos anos,
fazendo com que os estudos sobre este constructo estejam cada vez mais a ganhar relevo
na area. Este crescente interesse prende-se com a consciéncia que se tem vindo a
desenvolver sobre o impacto da inovagao nos resultados organizacionais (Scott & Bruce,
1994; Bastos, 2016). A inovagao ¢ considerada uma grande vantagem competitiva em
ambientes altamente instaveis e em constante mudanca (Dess & Picken, 2000; Apaydin
& Crossan, 2010), sendo cada vez mais reforcada a ideia de que as organizagdes
necessitam de inovar de forma a que consigam obter sucesso sustentavel nos mercados

nos quais atuam ou até mesmo para reinventar os mesmos (Nagano, Stefanovitz & Vick,

2014).

Kanter (1983) define inovagdo como o processo que vai desde a concecdo a
implementagdo de novas ideias, produtos ou qualquer tipo de servigcos para a resolucao
de determinados problemas. As novas ideias sdo assim consideradas o suporte de toda a
inovac¢ao e tendo em conta que sdo as pessoas que desenvolvem e modificam as mesmas
(Scott & Bruce, 1994), os colaboradores devem adquirir um conjunto de comportamentos
inovadores dentro de uma determinada fun¢do, grupo ou organizacao (Martins, 2015),
tornando-se essencial as empresas dotarem os trabalhadores de ferramentas que possam

auxilid-los na gestdo dos processos internos de inovacao (Jong & Hartog, 2010).

O comportamento inovador dos empregados, ao levar os mesmo a implementar
novas ideias e métodos de trabalho, torna-se um ativo muito importante das organizagdes,
ao permitir sucesso num ambiente de negdcios bastante dinamico (Kanter, 1983). Este
tipo de comportamento, segundo Jong e Hartog (2010) inclui comportamentos orientados
para a criatividade, como a exploracdo de oportunidades e a geracdo de novas ideias,
como também comportamentos orientados para a realizagdo, como a implementagdo de
mudangas, aplicacdo de novos conhecimentos ou melhoramento de processos para
melhorar o desempenho individual e/ou organizacional. Implicito a todo este
comportamento estd a no¢do de os colaboradores fazerem, de uma forma diferente e
voluntaria mais do que aquilo que lhes ¢ exigido, sendo proactivos na procura de novas

solugdes (Martins, 2009). Este aspeto remete para o facto dos comportamentos



inovadores serem considerados como um tipo de comportamentos proactivos (Williams,
Parker & Turner, 2006) onde o individuo procura de uma forma espontidnea por
oportunidades de mudanga, solucionando e antecipando problemas com vista ao beneficio
da organizagdo (Kamia & Porto, 2009). Ser inovador € ser proactivo, no entanto ser
proactivo ndo engloba necessariamente inovagdo. Tais comportamentos proactivos tém o
seu foco na realizagdo/implementacdo da mudanca, € os comportamentos inovadores
incluem comportamentos orientados para a iniciacdo/geracdo da ideia como para a
implementagdo, sendo um constructo mais abrangente (Pinheiro, 2012). Da mesma forma
¢ importante ndo confundir o “ser inovador” com o “ser criativo”. O comportamento
criativo ¢ visto como uma dimensdo do comportamento inovador, isto porque o
comportamento inovador ndao engloba somente a adotacdo e geragdo de novas ideias por
si s0, mas também a adotagdo de ideias geradas por outros e implementé-las para proveito
do seu proprio trabalho (Woodman, et al., 1993). Isto €, a inovagao individual surge com
o intuito de beneficiar o contexto onde ¢ aplicada (Silva, 2016), dai ser um fator

importante para a competitividade organizacional.

Na sociedade atual, encontrar uma maneira de surpreender a concorréncia ¢ uma
tarefa dificil para gestdo de qualquer organizagdo e a literatura tem realgado a importancia
da lideranca para todo o processo da inovagao (Monteiro & Sousa, 2008). Assim a gestao
da inovacdo e a presenga de um lider aberto a novas ideias t€ém-se tornado cada vez mais
fundamentais (Vlasceanu, s.d). A inovagdo d4 uma vantagem competitiva sobre os
potenciais concorrentes, mas a organizacdo precisa de um lider inovador que consiga

fazer o milagre (Rahman & Sultana, 2012) e potenciar essa inovagao nos outros.

Um lider ¢ capaz de mobilizar, estimular e conduzir a equipa a alcangar os seus
objetivos (Vlasceanu, s.d) e um lider inovador para além de estimular, esta aberto &
inovacao dos outros e ele proprio € capaz de expor ideias que tragam valor 4 organizagao
e de se comportar de maneira inovadora. Deste prisma, os lideres inovadores podem
estimular os seus subordinados a implementar novas ideias e solugdes nas organizagdes
ou serem eles proprios a implementé-las (Aragon-Correa, Garcia-Morales, & Cordon-
Pozo, 2007), tendo a liderangca um papel de elevada importancia na estimulagdo da

inovagao individual, e, por conseguinte, na evolucao de toda a organizagao.

Para além do lider, e apesar de com menos foco, a equipa de trabalho também



pode ser vista como um fator organizacional que contribui para o aumento e suporte da
inovacdo (Anderson, Dreu & Nijstad, 2004), quando na sua composi¢do, engloba
individuos com caracteristicas e comportamentos inovadores. Assim sendo, as equipas
inovadoras sdo capazes de adaptar-se e reagir a ambientes turbulentos e dindmicos, que
lhes permitam lidar de forma mais eficiente com as vdrias tarefas (Andrés, Broncano &
Monsalve, 2015), pela presenca de individuos com comportamentos inovativos. A
pertenca a este tipo de equipa, com colegas com estas capacidades e comportamentos
conduz a que os individuos estejam mais predispostos a inovar (Chen, Greenberg e

Madjar, 2011).

Com base na literatura anteriormente referida e tendo em conta que num mundo
altamente competitivo e em constante mudanga, a sobrevivéncia e o sucesso das
organizagdes depende da sua capacidade de inovar (Dess & Pickens, 2000), e visto que
as organizagdes sdo feitas de pessoas, dependendo das capacidades e dos comportamentos
de cada um dos colaboradores, torna-se importante abordar o tema da inovacgao, tanto ao
nivel dos comportamentos inovadores dos lideres, dos comportamentos da equipa
inovadora, como ao nivel dos comportamentos inovadores dos préprios colaboradores.
Assim a presente investigagdo tem como objetivo explorar, em contexto organizacional
portugués, o impacto de uma lideranca inovadora e da equipa inovadora nos
comportamentos inovadores dos subordinados, ou seja, serd que a percecdo de
comportamentos inovadores no lider influencia os colaboradores a adotarem eles proprios
comportamentos inovadores? E sera que a percecao destes comportamentos nos colegas

de equipa também tem impacto no comportamento dos colaboradores?



REVISAO DA LITERATURA

Objetivos da revisao da literatura

A presente revisdo da literatura tem como objetivos a descrigdo de conceitos,
nomeadamente o conceito de lideranga inovadora, de equipa de trabalho inovadora e de
comportamentos inovadores, identificar na literatura fatores explicativos/antecedentes do
comportamento inovador dos colaboradores e por fim identificar na literatura a possivel
relacdo entre os comportamentos inovadores do lider e dos colegas de equipa nos

comportamentos inovadores dos subordinados.

Metodologia da revisiao da literatura

Na pesquisa da literatura utilizei maioritariamente plataformas de base de dados que
possuem artigos cientificos que sdo as bases referenciais de qualquer dissertagdo,
possuindo revistas muito bem qualificadas no ranking da SCIMAGO. As plataformas
utilizadas na presente revisdo da literatura foram a EBSCO Discovery Service, Scielo
Portugal e Google académico, sendo utilizadas como palavras-chave da minha pesquisa,
os comportamentos inovadores, comportamentos inovadores dos empregados,
antecedentes de comportamentos inovadores, lideranca inovadora, equipa de trabalho
inovadora, comportamentos inovadores da equipa de trabalho e comportamentos
inovadores do lider, dando aproximadamente um total de 250 mil artigos. Devido &
impossibilidade de ler milhares de artigos, a pesquisa foi realizada em vérias fases onde
os artigos foram filtrados de acordo com os objetivos da revisdo da literatura
anteriormente mencionados. Posteriormente foram retidos os artigos cujo abstrat e titulo
me chamaram mais 4 aten¢do tendo em conta as minhas questdes de investigacdo e o
objetivo do estudo, sendo extraidos inicialmente aproximadamente 30 artigos. A leitura
dos artigos inicialmente escolhidos conduziu-me 4 leitura de outros artigos cujo o
contetido era relevante para a elaboracdo da presente revisao da literatura. Esta revisdo da
literatura foi entdo realizada com base em 28 artigos, sintetizados na tabela-sintese que

se encontra no Anexo G.



Comportamentos inovadores dos colaboradores

A inovagdo organizacional ¢ uma variavel fundamental na sobrevivéncia de qualquer
organizag¢do, estes devem adquirir um conjunto de comportamentos inovadores dentro de
uma determinada fung¢do, grupo ou organizacdo (Martins, 2015). Este tipo de
comportamento tem sido cada vez mais procurado e valorizado por organizagdes que
procuram competir de forma rdpida num ambiente em constante mudanga (Andeson,
Dreu & Nijstad, 2004). Dada a relevancia do constructo, varios autores ao longo dos anos
tém-se debrucado no estudo dos comportamentos inovadores e sobre a sua
conceptualizacao.

Na tabela 1 estdo apresentadas algumas definicdes do conceito de

comportamentos inovadores que foram surgindo ao longo dos anos.

Tabela 1. Defini¢des de comportamentos inovadores

Autor Definigao

Janssen (2000) “Criag¢do intencional, introdugdo e aplica¢do de novas ideias em
contexto de trabalho, a fim de beneficiar o seu desempenho, o do
grupo, ou da organizagdo.”

Cunha, Rego, Cunha Grau em que as pessoas geram ideias criativas, promovem e

e Cabral-Cardoso celebram as ideias, desenvolvendo planos para a implementagdo
(2006) das mesmas.

Woodman e Yuan Introdugdo intencional de novas ideias, produtos, processos e
(2010) procedimentos por parte de um colaborador no local de trabalho.
Nodl (s.d) Comportamento que vai alem das tarefas habituais de um

funcionario visando implementar ideias inovadoras e uteis nos

processos de trabalho.

O comportamento inovador implica que os colaboradores vao além das
expectativas de trabalho estabelecidas (Janssen, 2000). Assumindo-se, segundo este
autor, como sendo um ciclo constituido por trés fases: a geragdo da ideia, que consiste
na producdo de novas ideias que sejam passiveis de ser aplicadas em qualquer area

organizacional, ou seja 0 comportamento criativo; a promogdo da ideia, incentivando os



colegas, chefias e todos os envolvidos, para que apoiem e suportem as mesmas; € por fim
a ultima fase, a implementag¢do da ideia, que consiste em produzir um prototipo da

inovacgao que possa ser aplicado na sua fun¢ao ou em qualquer outra area da organizagao.

Ap6s a identificacdo do problema surgem as ideias que visam superar 0 mesmo,
sendo necessario a promocao destas nos individuos como em toda a organizagdo e sé
assim uma ideia pode finalmente ser realizada e implementada, surgindo a inovagao
(Janssen, 2005). Quando ¢ reconhecido um problema e a necessidade de supera-lo ¢
percebida surge o comportamento inovador (Janssen, 2005). Estes comportamentos
englobam a procura por novas formas de resolugdo de problemas, de alcancgar os objetivos
propostos, de implementacdo de novos métodos de trabalho e a procura de recursos para
implementar novas ideias, sendo considerado um importante ativo das organizagdes para

alcangar sucesso num ambiente organizacional dinamico (Woodman & Yuan, 2010).

Antecedentes dos comportamentos inovadores no trabalho

A investigagdo na drea da inovagdo tem dado uma especial atencdo a identificagdo de
possiveis fatores explicativos da inovagdo individual (Pinheiro, 2012).

As primeiras investigagdes nesta area basearam-se no principio de que as pessoas
sdo diferentes entre si, variando ao nivel das suas competéncias, caracteristicas de
personalidade, potencial e interesses, sendo inicialmente considerado que a criatividade
era determinada por essas mesmas diferengas individuais (Pinheiro, 2012). Woodman e
Yuan (2010) defendem que as caracteristicas individuais como o interesse intrinseco do
colaborador em produzir ideias criativas pode ser um possivel fator explicativo da
inovagdo dos funcionarios, demonstrando no seu estudo que as expetativas individuais
que os colaboradores tém relativamente aos resultados que os comportamentos
inovadores possam vir a trazer para si e para a organizagao, sao facilitadores e explicam
a adogdo de comportamentos inovadores no trabalho por parte destes. No entanto e apesar
das caracteristicas e diferencgas individuais serem relevantes no processo de inovagao,
estas, por si s0, ndo explicam as variagdes nos resultados inovadores. Isto acontece porque
0 processo inovativo ndo exige somente a capacidade e as competéncias para inovar e ser

criativo, mas também requer que haja esfor¢o e condic¢des para tal.

O comportamento do colaborador no trabalho ¢ motivado tanto pela sua percecao



dos estimulos organizacionais, como também pela forma como a sua personalidade os
levam a interpreta-los (Dessler, 2004; cit por Bastos, 2016), evidenciando a conjugacao
de caracteristicas pessoais e organizacionais para explicar a inova¢do individual.
Exemplo disso ¢ o modelo das trés componentes de Amabile (1988, 1996; cit por Cunha,
Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2006). Este autor aborda o estudo da inovagao a luz dos
fatores individuais e organizacionais, defendendo que a capacidade de os individuos
inovarem depende essencialmente de trés componentes cognitivas, as aptiddes
individuais, as aptiddes criativas, ou seja, a capacidade de produzir ideias criativas, € a
motivacdo intrinseca, isto €, a motivac¢do pelo prazer e satisfagdo pelo proprio trabalho
(Cunha et al, 2006). Estas trés componentes individuais quando conjugadas com certos
fatores do ambiente laboral, como o grau das exigéncias do trabalho, facilitam o

desenvolvimento de comportamentos inovadores.

Segundo Kanter (1983) os individuos tém capacidade de gerar inovagdo sob
determinadas condigdes e fatores organizacionais. O estudo levado a cabo por Melhem,
Zeffane e Albaity (2018) sobre os determinantes do comportamento inovador individual,
demonstrou que o clima organizacional, que engloba o humor e a felicidade dos
empregados sdo fortes preditores do comportamento inovador dos mesmos. O clima, a
estrutura, a cultura organizacional, os recursos que a organizacao fornece para a inovagao
e os métodos de recompensas constituem exemplos de fatores que tém impacto na

inovagao dos individuos (Pinheiro, 2012).

Embora a maioria da literatura sobre o tema aborde os antecedentes do
comportamento inovador individual & luz de variaveis individuais e organizacionais, as
variaveis relacionadas com os colegas e equipa de trabalho e a lideranga também sdo de
extrema relevancia. Seguindo esta linha de pensamento, Subramaniam (2012)
demonstrou que as trocas entre lider-subordinado e as expectativas relativamente ao papel
do lider explicam 37% e 13% do comportamento inovador dos subordinados,
respetivamente, explicando juntos cerca 50% da varia¢do do comportamento inovador no
local de trabalho, evidenciando assim a importancia do lider e do seu comportamento no
comportamento dos colaboradores.

Do mesmo prisma, Scott e Bruce (1994) desenvolveram um modelo do
comportamento inovador procurando explica-los através de trés niveis de andlise:

individual, grupal e de lideranca (Figura 1).
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Figura 1. Modelo dos Determinantes do Comportamento Inovador de Scott e Bruce (1994)

Este modelo defende que o comportamento inovador pode ser explicado pela
interagdo de quatro sistemas: a) estilo individual de resolu¢do de problemas mais
intuitivo, uma vez que as pessoas com um estilo mais intuitivo tendem a recorrer ¢
imaginacdo para resolver os problemas; b) fatores grupais e de equipa, que engloba a
qualidade da relacdo individuo-equipa, presumindo-se que quanto mais confianca,
cooperagdo e apoio existir entre os membros do grupo, mais qualidade esta relacdo terd e
mais inovadores os membros do grupo serdo; c) lideranga, que engloba a qualidade da
relacdo lider-subordinado e as expectativas que do lider sobre os subordinados, sendo que
quanto mais autonomia os lideres derem aos subordinados e quanto mais expectativas
tiverem relativamente 4 inovacao da parte destes, mais inovadores serdo no desempenho
das suas tarefas; d) clima psicologico de inovagdo, ou seja a interpretagdo cognitiva de
uma situagdo organizacional, ou seja, se os colaboradores percecionarem que a

organizagdo encoraja, apoia a inovacdo e ¢ aberta & mudanca, mais inovadores serdo os

trabalhadores.

Os resultados do modelo de Scott ¢ Bruce (1994) mostram a relevancia de se
compreender o comportamento inovador a partir de fatores individuais, mas ndo s6. E
também importante compreender este tipo de comportamento a partir do modo como os

colaboradores interpretam e percecionam a realidade organizacional envolvente, como



aspetos relacionados com a chefia e aspetos relacionados com os proprios colegas de

trabalho, ou seja, a propria equipa.

Lideranca Inovadora

Muitos sdo os investigadores que se tém dedicado ao tema da lideranga, existindo, por
conseguinte, um grande numero de definigdes do conceito, bem como de estilos de
lideranca. No entanto para a presente investigagdo e dado o objetivo do estudo, vamos
apenas abordar o estilo de lideranga inovador, uma vez que este tipo de lideranca remete
para um comportamento criativo e inovador por parte do lider (Kalili, 2017).
Comportamento inovador do lider ¢ tema ainda pouco estudado e aprofundado na
literatura.

Na tabela 2 estdo apresentadas algumas das defini¢des de lideranca inovadora

encontradas na literatura.

Tabela 2. Defini¢des de lideranga inovadora

Autor Definigao

Processo de promogdo da inovagdo através do proprio

Rahman e Sultana

(2012)

Anand e Saraswati

(2014)

Kalili (2017)

comportamento do lider, do desenvolvimento de uma cultura
favoravel a inovagdo e da defini¢cdo de diretrizes estratégicas que
guiam e criam confianga entre os funcionarios para inovar
Aquela cujo os lideres sdo individuos criativos, que tém grandes
ideias, realizam e implementam essas mesmas ideias, ao mesmo
tempo que estimulam nos seus subordinados a criatividade e a
capacidade de inovar.

Estilo de lideranca onde o lider corre riscos, demonstra
comportamentos orientados para a inovagdo e é capaz de criar um
ambiente e uma cultura propicia a inovagdo, recompensando os
subordinados pelos seus trabalhos inovadores e valorizando os

colaboradores por desafiarem os processos de trabalho existentes.

Os lideres com caracteristicas deste estilo de lideranca estimulam a inovagao, ao

ponto de pensarem que se eles proprios ndo sdo a pessoa que inova, alguém, um dos seus



subordinados inovard (Vlasceanu, s.d). No entanto, ser um lider inovador ndo engloba s6
estimular a inovagdo nos seus subordinados e desenvolver a capacidade de estes
inovarem, mas também engloba ser um lider criativo e demonstrar ter comportamentos
inovadores (Monteiro & Sousa, 2008).

A presente investigacdo partindo do pressuposto de que um lider inovador ¢
aquele que desempenha ele proprio comportamentos inovadores, segue a linha de
pensamento de Monteiro e Sousa (2008), Anand e Saraswati (2014) ao defenderem que
os comportamentos inovadores por parte do lider sdo caracteristicos de um lider inovador

e por sua vez de uma lideranga inovadora.

Equipa de trabalho inovadora

Apesar de muitos autores se terem debrugado sobre o tema da inovagdo, seja esta
organizacional ou individual, existe uma escassez de estudos sobre a inovagado ao nivel
das equipas de trabalho (Anderson, Dreu & Nijstad, 2004).

Na tabela 3 encontram-se algumas defini¢des do conceito de equipas inovadoras.

Tabela 3. Definigdes de equipas inovadoras

Autor Definigao

Fagerberg (2004; cit
por Chatenier, et al,

2010)

Chatenier, Verstegen,
Biemans, Mulder &
Omta (2010)

Andrés, Broncano e

Monsalve (2015)

Conjunto de dois ou mais individuos que estdo mutuamente
envolvidos num esfor¢o coordenado para criar novas ideias e
transforma-las em inovag¢do, combinando diferentes tipos de

tecnologia, conceitos, habilidades e meios.

Equipas formadas por profissionais que geram e implementam

novas ideais, conhecimentos e produtos de forma colaborativa.

Equipas que compartilham a mesma intengdo de obter melhores
resultados, fazendo mais e melhor uso dos conhecimentos,
habilidades e criatividade de cada um de seus membros, de modo
a juntos criarem novas ideias e produtos, alcan¢ando assim a

inovacao.
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Equipa cujos seus membros apresentam e partilham
Widmann, Messmann  comportamentos inovadores, ou seja, trabalham de forma

e Mulder (2016) cooperativa para alcancar um resultado que reflita inovagao.

Para uma equipa ser considerada inovadora ¢ necessario que para além de ser
constituida por individuos que de uma forma individual apresentam comportamentos
inovadores, ¢ necessario que estes mesmos individuos trabalhem de forma cooperativa
para o alcance da inovacdo, demonstrando comportamentos inovadores enquanto um
conjunto de pessoas, ou seja, uma equipa. Estes comportamentos inovadores de equipa
sdo considerados por Widmann, Messmann e Mulder (2016), como “a soma de todas as
atividades fisicas e cognitivas que as equipas de trabalho realizam no seu contexto de
trabalho para alcancar os requisitos necessarios para o desenvolvimento de uma

inovagao.”

Os comportamentos inovadores do lider, dos colegas de equipa e dos colaboradores

Muita da aprendizagem humana ocorre devido & observacdo do comportamento dos
outros e das consequéncias desse mesmo comportamento (Bandura, 1999). De acordo
com a Teoria Cognitiva e Social de Bandura, uma teoria que pretende explicar os
comportamentos do ser humano 4 luz da interagdo de fatores sociais, comportamentais e
individuais, os seres humanos tém a capacidade de aprendizagem social, ou seja a
capacidade de aprendizagem por observacdo e imitagdo de modelos comportamentais
(Bandura, 1986; cit por Bandura, 1999). A exposicdo a determinados modelos
comportamentais, estimula os individuos a realizarem comportamentos com base no
observado, no entanto os individuos ndo se limitam a reproduzir o observado, os
individuos vao além do que viram ou ouviram, modificando o seu comportamento a partir
da observacdo do comportamento de outra pessoa, a designada modelagem.

E esta modelagem que contribui para o comportamento inovador a partir do
momento em que as pessoas ao observarem determinados comportamentos, extraem as
regras que regem as agdes especificas dos mesmos, podendo usa-las para gerar novos
comportamentos semelhantes e ajustados ao modelo comportamental inicial (Bandura,

1999).
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O comportamento inovador do lider e os comportamentos inovadores dos colaboradores

Viérios autores tém defendido a lideranga como critica no processo da inovagao (Scott &
Bruce, 1994). A lideranga ¢ um processo social onde o comportamento dos lideres
influencia o comportamento dos subordinados, pela perce¢do destes em relacdo ao
comportamento dos lideres (Dorow, Wilbert, Neto & Dandolini, 2015). Assim os
comportamentos do lider ao ajudarem a criar um ambiente no qual o individuo se sente
confiante para ir além do seu desempenho habitual e participar na geragdo de novas ideias,
podem desempenhar um papel fundamental na inovagdo individual (Simmons e Sower,
2012).

Segundo Jong e Hartog (2007) a lideranga inovadora tem um papel fulcral na
estimula¢do da inovagdo nos individuos. Este estilo de lideranca ao remeter para lideres
que adotam comportamentos inovadores e que criam uma atmosfera positiva que
incentiva os colaboradores a assumir riscos, encoraja a geracdo, realizacdo e
implementagdo de ideias (Jong & Hartog, 2007; Anand e Saraswati, 2014), encorajando
o proprio comportamento inovador nos subordinados. Resultados de uma lideranga
inovadora inclui, assim, subordinados inspirados e estimulados a produzir e implementar
novas ideias (Anand & Sarawati, 2014). Deste modo quando as chefias sdo percebidas
como inovadoras e estimulam a inovagdo e a aprendizagem entre os seus subordinados,
tornam estes mais criativos e inovadores por meio da geracdo de novas ideias,
influenciando estes a cooperar com a inovagdo, o que traz vantagens competitivas
sustentaveis para as organizagdes (Jyoti & Dev, 2015; Dorow, Wilbert, Neto & Dandolini,
2015). A literatura sugere assim que os comportamentos dos lideres, quando remetem
para a criatividade e inovacdo, podem ter uma influéncia central na criatividade e
inovacdo dos colaboradores (Kalili, 2017), na medida em que estes vém no
comportamento do lider um exemplo a seguir. A luz da Teoria Cognitiva e Social de

Bandura e tendo em consideracao a literatura referida, espera-se que:

H1: Os comportamentos inovadores dos lideres influéncia de uma forma positiva

a adogdo de comportamentos inovadores por parte dos colaboradores.
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A equipa de trabalho inovadora e os comportamentos inovadores dos colaboradores

Os estudos nesta area, apesar de darem realce & importdncia das varidveis
organizacionais na inovacao individual, tém dado pouca atencdo a fatores relacionados
com as equipas de trabalho (Pinheiro, 2012). Segundo Anderson, Dreu & Nijstad (2004)
as equipas de trabalho podem ser vistas como um fator organizacional essencial para
aumentar e suportar a inovagdo, visto que as relagdes que se estabelecem dentro da
equipa, como a confianga, o respeito e a cooperacdo sdo um fator determinante nos

comportamentos inovadores dos trabalhadores (Bastos, 2016).

A adocao de comportamentos inovadores pode sempre levar a que o trabalhador entre
em conflito com colegas de equipa mais resistentes 4 mudanga, no entanto quando o grupo
de trabalho procura novas maneiras de se adaptar a problemas emergentes ou a novas
situagdes, as ideias promovidas por um trabalhador inovador sdo bem-recebidas pelos
colegas (Janssen, 2000). Segundo Chen, Greenberg ¢ Madjar (2011) a pertenca em
equipas de trabalho inovadoras, cujo os colegas demonstram certos tipos de
conhecimentos e comportamentos considerados out of the box, estimula a aprendizagem
e aplicagdo ativa desse conhecimento em situacdes semelhantes por parte dos
colaboradores. Os colegas de equipa influenciam assim os individuos a inovarem (Scott
& Bruce, 1994). Zhou (2003) demonstrou que a presenga de colegas criativos na equipa
de trabalho, conduz a uma maior probabilidade de os individuos adquirirem e usarem as
suas habilidades, conhecimentos e estratégias para a implementagdo da criatividade, ou

seja a inovarem.

A teoria Cognitiva e Social sugere que a observacdo de colegas de trabalho com
comportamentos criativos e que demonstrem inova¢ao pode conduzir o colaborador a ele
proprio adotar a mesma linha de comportamento inovador, pela chamada aprendizagem

social (Bandura, 1996; cit por Zhou, 2003). Assim espera-se que:

H?2: Os comportamentos da equipa de trabalho influenciam positivamente os
comportamentos inovadores dos colaboradores, de tal forma que quando os
colaboradores percecionam comportamentos inovadores por parte dos colegas

de equipa, mais facilmente adotam este tipo de comportamento
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METODO

Delineamento

A presente investigacao segue uma abordagem quantitativa e ndo-experimental, sendo as
variaveis em estudo avaliadas segundo uma escala de medida e apresentando um caracter
correlacional, dado que ndo se verifica qualquer tipo de manipulag@o intencional das
variaveis em estudo (Mardco, 2011).

Este estudo ¢ ainda de natureza transversal uma vez que todos os dados que

correspondem 4s respostas dos participantes foram recolhidos num inico momento.

Participantes

O processo de amostragem utilizado foi ndo probabilistico, por conveniéncia e foi
utilizado o método de snowball, ao selecionarmos participantes de interesse e,
posteriormente, os mesmos irdo partilhar com outros participantes, aumentando a
dimensao da amostra (Mardco, 2011). A recolha dos dados ocorreu entre o més de 15 de

dezembro de 2018 a 30 de margo de 2019.

A amostra ¢ constituida por um total de 237 participantes voluntarios selecionados
a partir da populagdo portuguesa empregada no mercado de trabalho em Portugal, com
idades compreendidas entre 18 e os 67 (X= 37; o= 10,80), onde 118 dos participantes sdo
do sexo feminino (n= 118) e 119 do sexo masculino (n=119). No que se refere &
antiguidade na organizacdo 55 dos participantes encontram-se na organiza¢ao 4 menos
de 1 ano (n=42; 17,7%), 55 entre 1 e 2 anos (n=55; 23,3%), 60 entre 2 ¢ 5 anos (n=60;
25,3%), 32 entre 5 e 10 anos (n=32; 13,5%) e 48 participantes trabalham na organizac¢ao
4 mais de 10 anos (n=48; 20,3%). No que concerne ao vinculo laboral, 133 dos
participantes tém um contrato sem termo (n=133; 56,1%), 72 um contrato a termo certo
(n=72; 30,4%) e apenas 32 possuem um contrato a termo incerto (n=32; 13,5%). Por fim
relativamente 4 area de atividade, 35 dos participantes trabalham na area da satide (n=35;
14,8%), 19 na area da industria automovel (n=19; 8%), 23 da area da construgdo civil
(n=23;9,7%), 38 na area da educagdo (n=38; 16%), 30 na area do turismo (n=30; 12,7%)
¢ 92 em outra area de atividade (n=92; 38,8%).
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Tabela 4. Caracterizacdo da amostra por género, antiguidade, vinculo laboral e 4rea de

atividade
Frequéncia Percentagem

Sexo Masculino 119 49,8%
Feminino 118 50,2%
Vinculo laboral Sem termo 133 56,1%
Temo Certo 72 30,4%
Termo Incerto 32 13,5%
Antiguidade Menos de 1 ano 42 17,7%
Entre 1 e 2 anos 55 23,2%
Entre 2 a 5 anos 60 25,3%
Entre 5 ¢ 10 anos 32 13,5%
Mais de 10 anos 48 17,7%

Area de atividade Indtstria automovel 19 8%
Saude 35 14,8%

Educagao 38 16%
Turismo 30 12,7%

Construgao Civil 23 9,7%
Outro 92 38.8%

Tabela 5 Caracterizagdo da amostra por idade

Minimo Miéximo Média Desvio-padrao

Idade 18 67 35,72 10,802

Variaveis e instrumento

No presente estudo foi utilizado a escala unidimensional Innovative work behavior (IWB)
de Janssen (2000), esta baseada na escala de Scott e Bruce (1994), para a
operacionalizacdo da varidvel comportamentos inovadores do colaborador, apresentando
boas qualidades métricas (0=,95), num estudo realizado pelo mesmo autor com uma
amostra de 170 funciondrios de uma organizacdo industrial holandesa do setor de

alimentar.
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Este instrumento de auto-perce¢do foi inicialmente traduzido da lingua inglesa para
lingua portuguesa e os itens formulados foram apresentados a trés pessoas independentes
com dominio e conhecimentos s6lidos em ambas as linguas de modo a confirmar a
viabilidade dos mesmos.

Esta escala ¢ composta por 9 itens (ex: item 3 - Encontro solucoes originais para
os problemas; item 6 - Consigo entusiasmar os gestores para ideias inovadoras),
classificados numa estada tipo Likert de 7 pontos que oscilam entre 1- Nunca e 7 —

Sempre, avaliando a frequéncia com que os individuos adotam esses comportamentos.

Para a operacionalizagdo das varidveis, comportamentos inovadores da chefia e
comportamentos inovadores da equipa de trabalho, no ambito do seminario de
dissertagdo, os itens foram adaptados de forma a remeterem para os comportamentos
inovadores do lider (ex: item 8 - 4 minha chefia introduz sistematicamente ideias
inovadoras; item 9 - A minha chefia avalia a utilidade das ideias inovadoras) e para os
comportamentos inovadores da equipa (ex: item 1 - 4 minha equipa tem ideias novas
para ultrapassar as dificuldades; item 2 - A minha equipa procura novos métodos,
técnicas ou instrumentos de trabalho). A rating scale utilizada ¢ a mesma da escala
original, avaliando a frequéncia com que os colaboradores percecionam esses

comportamentos na chefia e na sua equipa, respetivamente.

Procedimento

A recolha dos dados foi efetuada por meio de do método de amostragem por conveniéncia
através de um questiondrio digital criado na plataforma Google Docs, e posteriormente
colocado nas redes sociais facebook e linkedin de modo a chegar mais facilmente &
populacdo alvo, sendo sempre referido quais os critérios de inclusdo necessarios para
proceder ao preenchimento do mesmo. No conjunto das duas redes sociais o questionario
foi disponibilizado para uma rede de conexdes de aproximadamente de 65 pessoas e
partilhado 18 vezes.

O questionario (Anexo A) ¢ constituido por seis sec¢des, onde a primeira contém
informagdes relevantes sobre o tema em estudo, os critérios de inclusdo para o
preenchimento do mesmo (ter idade superior ou igual a 18 anos e estar a mais de 6 meses
a trabalhar em Portugal - Portugal continental e ilhas) e contetdos de caracter informativo

para o preenchimento do mesmo. Para o efeito, primeiramente foi pedido ao participante
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informacgdes relativas aos dados sociodemograficos (e.g. idade, sexo, area de atividade, e
antiguidade na organizagdo). As seguintes seccdes do questionario sdo compostas pelas
trés escalas supramencionadas que visam a andlise dos constructos a estudar na presente
investigacdo, onde foi pedido aos participantes que respondessem as afirmagdes tendo
em conta a sua perce¢do sobre o seu comportamento, o da chefia e o da sua equipa,
respetivamente. No final do questionario, foi fornecido o meu e-mail institucional, para
os participantes que desejassem obter mais informagdes relativas e os resultados da
presente investigagdo, como também os agradecimentos finais pela participagdo
voluntaria.

Ap0s a recolha de dados procedeu-se ao tratamento estatistico com recurso ao
programa /BM SPSS Statistics (versdo 25).

A variavel “Idade” foi codificada como uma variavel continua. A variavel “Sexo”
¢ uma variavel categorica que foi transformada em varidvel numérica, ou seja, em
variavel dummy (Wonnacott & Wonnacott, 1990), sendo operacionalizada com a seguinte
cotagdo: “0” — sexo feminino e “1” — masculino. As variaveis “Area de atividade” e
“Vinculo laboral” foram categorizadas da seguinte forma: “0” — Industria automovel, “1”
— Saude, “2” - Educacao, “3” — Turismo, “4” — Constru¢ao Civil”, “5” — Outra ¢ “0”- Sem
temo (efetivo), “I1”- A termo certo, “2”- A termo incerto, respetivamente. Por fim a
variavel “Antiguidade na organizag¢do” foi tratada como uma varidvel ordinal, sendo
codificada da seguinte forma: “1” — Menos de 1 ano, “2” — Entre 1 e 2 anos, “3” — Entre

2 ¢ 5 anos, “4” — Entre 5 a 10 anos” e “5” — Mais de 10 anos.

Primeiramente foi realizada a Andlise Fatorial Confirmatoria (AFC) com recurso
ao software AMOS, de modo a ser confirmada a unidimensionalidade das escalas. Esta
andlise justifica-se por ser necessario avaliar a qualidade de ajustamento do modelo
teorico de base a estrutura correlacional observada entre os itens os itens (Maroco, 2014).
Foi assim realizado um modelo a um fator para cada uma das escalas.

Para a AFC foram utilizados cinco indices de ajustamento, conforme recomendado por

Schwiezer (2010): o qui-quadrado (X?) que mede a magnitude da discrepancia entre a

. A .- ~ 2
matriz de covariancia observada e a observada, no entanto utiliza-se a razdo X /gl uma
vez que o X* ¢é afetado pela dimensido da amostra. De acordo com Schwiezer (2010),
valores de indice de adequacdo acima de 5 rejeitam o modelo, valores entre 1 e 2 sdo

considerados muito bons, valores entre 2 e 3 sdo considerados bons; o googness-of- fit
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(GFI), comparative-fit index (CFI) e o tucker-lewis index (TLL) cujo os valores adequados
sdo coeficientes superiores a 0,90; por fim o ultimo indice de ajustamento ¢ o designado
root mean square error of aproximation (RMSEA) onde valores inferiores a 0,08 sdo
indicadores de um bom ajuste do modelo e valores inferiores a 0,05 sdo indicadores de
um ajuste excelente entre o modelo observado e o de base.

Apods a andlise da validade das escalas, procedeu-se 4 andlise das restantes
qualidades métricas: fiabilidade e sensibilidade.

A fiabilidade de um instrumento ¢ calculada através do coeficiente de Alpha de
Cronbach que representa a consisténcia interna da escala de medida. Este coeficiente
varia de 0 a 1, onde um valor igual ou superior a 0.70 do ¢ considerado aceitavel.

A sensibilidade dos itens mede a capacidade que estes tém para discriminar os
diferentes sujeitos. E calculada através de medidas de dispersdo, tendéncia central e
distribuicdo para cada um dos itens da escala, tendo que se verificar trés pressupostos
(Kline, 1998): (1) todos os itens deverdo apresentar pelo menos uma resposta em cada
uma das categorias da escala; (2) o valor absoluto do indice de assimetria e achatamento
deverao ser inferiores a 3 (SK <|3]) e 7 (KV <|7]), respetivamente; (3) nenhum item devera
apresentar a mediana num dos extremos da escala

Ap0s a andlise das qualidades métricas procedeu-se ao teste de hipdteses, com o

recurso a teste de correlagdo e modelos de regressao.
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RESULTADOS

Nesta fase da analise dos resultados, comegou por se fazer uma andlise das qualidades

métricas das escalas e, posteriormente, foram testadas as hipdteses do presente estudo.

Analise das Qualidade Métricas

A escala dos comportamentos inovadores, tal como referido na sec¢do “varidveis e
instrumentos”, foi desenvolvida para avaliar em que medida os individuos adotam
comportamentos inovadores e reformularam-se os respetivos itens para avaliar os
comportamentos quer da equipa quer do lider. Tratando-se de uma variavel

unidimensional efetuamos uma analise fatorial confirmatdria

Escala dos Comportamentos Inovadores do Individuo (IWB)

Andlise fatorial confirmatoria

O resultado do teste do modelo a um fator mostra que os indices de ajustamento
situam-se em valores de boa aceitabilidade (Tabela 6), relevando um bom ajustamento do

modelo com apenas uma dimensao.

Tabela 6.Indices de ajustamento da escala de comportamentos inovadores (AFC)

X?/gl CFI GFI TLI RMSEA
3,65 974 930 961 0,078
Fiabilidade

A consisténcia interna da escala com o total de 9 itens apresentou um Alpha de Cronbach
de 0,96. No entanto este valor, demasiado elevado, pode indiciar que existem itens da
escala com elevada redundancia pelo que foram retirados itens cujo peso correlacional
era demasiado elevado, deste modo foram retirados os itens 3,4, 6, 7¢ 9 (Anexo E— E.1)

ficando assim um Al/pha com o valor de 0,90 (Tabela 7).
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Tabela 7. Valor do Alpha de Cronbach com 4 itens (IWB)

Escala Alpha de Cronbach N° itens
()

Comportamentos Inovadores do

Individuo 20 4

Sensibilidade

No que concerne 4 sensibilidade, todos os itens apresentam resposta em todas as
categorias variando entre 1 (1 - Nunca) e 7 (7- Sempre), verificando-se também que
nenhum dos 9 itens da escala tem a mediana localizada num dos extremos (Anexo E —
E.1). Adicionalmente observou-se que o indicie de assimetria e achatamento dos itens sdo
todos inferiores ao modulo de 3 e 7, respetivamente (-,266 < SK <,102; -,842 <KV < -

,513), inferindo-se que nao apresentam um desvio grosseiro a normalidade (Kline, 1998)

Escala dos Comportamentos Inovadores do Lider
Andlise Fatorial Confirmatoria

O resultado do teste do modelo a um fator mostra que os indices de ajustamento
situam-se em valores de boa aceitabilidade (Tabela 8), relevando um bom ajustamento do

modelo com apenas uma dimensao.

Tabela 8. Indices de ajustamento da escala de comportamentos inovadores do lider

(AFC)
X?/gl CFI GFI TLI RMSEA
2,28 ,991 955 ,984 ,074

Fiabilidade

A escala dos Comportamentos Inovadores do Lider com o total dos 9 itens
apresenta uma consisténcia interna bastante elevada, com um A/pha de Cronbach de 0,97

o que podera querer dizer que a escala apresenta itens que medem o mesmo constructo.

Foram assim retirados os itens 3, 4, 6, 7 ¢ 9 cujo peso correlacional era mais
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elevado (Anexo E — E.2). Ao serem excluidos o valor do A/pha diminuiu, ficando com

um valor de 0,93 (tabela 9), um valor embora elevado considerado aceitavel.

Tabela 9.Valor do Alpha de Cronbach com 4 itens (CIL)

Escala Alpha de Cronbach (o) N° Itens

Comportamentos

Inovadores do Lider 93 4

Sensibilidade

Quanto a sensibilidade, nenhum item da presente escala apresenta a mediana
localizada num dos extremos e todos tém respostas em todas as categorias, apresentando
variabilidade (Anexo E — E.2). Relativamente aos indices de assimetria e achatamento
todos os itens apresentam valores inferiores ao valor absoluto de 3 e 7, respetivamente,
podendo assim concluir que nenhum dos itens demonstram um desvio grosseiramente a
normalidade (Kline, 1998). Deste modo, podemos concluir que todos os itens sdo

sensiveis, confirmando-se assim a sensibilidade.

Escala dos Comportamentos Inovadores da Equipa

Andlise Fatorial Confirmatoria

Na AFC foi testado o modelo a 1 fator, onde os indices de ajustamento também
apresentam valores dentro do espectavel (Tabela 10), confirmando-se assim a

unidimensionalidade da escala.

Tabela 10. Indices de ajustamento da escala de comportamentos inovadores da equipa

(AFC)
X?/gl CFI GFI TLI RMSEA
3,048 ,984 ,943 973 ,071
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Fiabilidade

A consisténcia interna da escala dos comportamentos inovadores da equipa
composta por 9 itens apresentou um valor de Alpha de Cronbach de 0,97 (Anexo E —
E.3), considerado um valor bastante elevado uma vez que podera querer dizer que a escala

apresenta itens redundantes.

De forma a reduzir o valor de Alpha foram excluidos 5 itens, cujo o peso era
demasiado elevado. Os itens 3, 4, 6, 7 ¢ 9 ao serem retirados o Alpha de Cronbach ficou

com um valor de 0,93, um valor considerado aceitavel (Tabela 11).

Tabela 11.Valor do Alpha de Cronbach com 4 itens (CIE)

Escala Alpha de Cronbach (o) N° Itens

Comportamentos

4
Inovadores da Equipa 93

Sensibilidade

Relativamente & sensibilidades, podemos constatar que todos os itens cumprem os
pressupostos para a sensibilidade (Anexo E — E.3) ao ndo apresentarem a mediana em
nenhum dos extremos da escala, todos os itens apresentarem respostas em todos as
categorias e por fim, pelos valores absolutos do indice de assimetria (-,190 < SK <,067)
serem inferiores a 3 e os valores absolutos do indice de achatamento (-,834 <KV < -,489)
serem inferiores a 7. Deste modo, podemos concluir que todos os itens sdo sensiveis,

confirmando-se assim a sensibilidade.
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Teste de hipoteses

H1:0s comportamentos inovadores dos lideres influenciam de uma forma positiva a

adogdo de comportamentos inovadores por parte dos colaboradores.

H2:0s comportamentos da equipa de trabalho influenciam positivamente os
comportamentos inovadores dos colaboradores, de tal forma que quando os
colaboradores percecionam comportamentos inovadores por parte dos colegas de

equipa, mais facilmente adotam comportamentos inovadores.

Para testar ambas as hipoteses, primeiramente foi necessario verificar se existe

algum tipo de associagdo entre as varidveis, através dos coeficientes de correlagdo (Tabela

12).

Tabela 12. Correlagdes entre variaveis

CI CIL CIE
Comportamento inovador |
do individuo (CI)
Comportamento inovador 58" !
do lider (CIL) ’
Comportamento inovador da *ox -
Equipa (CIE) 49 43 1

NOTA: **, A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01.

Podemos constatar que os Comportamentos Inovadores do Lider (r=,581; p <,01)
e Comportamentos Inovadores da Equipa (r =,499; p <,01) estdo ambas correlacionadas
de uma forma positiva com os comportamentos inovadores do individuo, o que quer dizer
que quando o comportamento inovador do grupo ou do lider aumenta, aumenta também

o comportamento inovador do individuo.

Através de Regressoes lineares Simples foram testados dois modelos, o modelo 1

referente & primeira hipotese do estudo cujo os comportamentos inovadores do lider
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influenciam de uma forma positiva os comportamentos inovadores do individuo e o
modelo 2 referente 4 segunda hipdtese que defende que os comportamentos inovadores
da equipa tém um impacto positivo nos comportamentos inovadores do individuo. Os
resultados mostram que quer o comportamento inovador o lider quer o comportamento
inovador da equipa influenciam o comportamento inovador do individuo (f =,578** ¢ 3
=,514** respetivamente), corroborando assim a primeira e segunda hipotese do estudo,

respetivamente (Figura 2).

Os comportamentos inovadores do lider explicam 33,4% da variabilidade dos
comportamentos inovadores do individuo e os comportamentos inovadores da equipa

explicam 26,5% da variabilidade dos comportamentos inovadores do individuo.

Comportamentos
Inovadores do Lider

Comportamentos
Inovadores do Individuo

Comportamentos
Inovadores da Equipa

Figura 2. Resultados do teste de hipdteses

Com base nos resultados encontrados tentou-se testar, a nivel exploratdrio, se os
comportamentos inovadores da equipa poderiam ser mediadores na relacdo entre os
comportamentos inovadores do lider e do individuo. Para analisar esta relagdo, foi

necessario verificar 3 condi¢des (Baron & Kenny, 1986):

Condicdo 1: Os Comportamentos Inovadores do Lider afetarem
significativamente os Comportamentos Inovadores da Equipa.

Os resultados mostram que os comportamentos inovadores do lider tém um
impacto estatisticamente significativo na variavel comportamentos inovadores da equipa,
explicando 19,6% da variabilidade desta. Verificando-se assim a primeira condigdo para

a mediacao (tabela 13)
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Tabela 13. Resultados Regressao: Condigao 1

Variavel Preditora Variavel Critério R? B t

CIL CIE ,196%*  443%* 757

Nota:* p <.05; ** p <.01

Condi¢do 2: Os Comportamentos Inovadores do Lider afetarem
significativamente os Comportamentos Inovadores do Individuo — condi¢do verificada na
hipotese 1.

Condig¢do 3: Os Comportamentos Inovadores da Equipa afetarem de forma
significativa os Comportamentos Inovadores do Individuo — condig¢do verificada na

hipotese 2.

No teste de hipdteses, ao testar a primeira hipotese (passo inicial) verificamos que
os Comportamentos Inovadores do Lider tém um impacto positivo nos Comportamentos
Inovadores do Individuo (5 =,578; p <,01). No ultimo passo foi acrescentado a variavel
Comportamentos Inovadores da Equipa enquanto varidvel mediadora, e os resultados
mostram que os Comportamentos Inovadores do Lider continuam a ser um preditor
significativo dos Comportamentos Inovadores do Individuo no entanto o valor do Beta

diminuiu o que quer dizer que o estamos na presenca de uma mediacao parcial (tabela 14)

Tabela 14. Resultados da Regressao Linear Multipla: Mediagao

Passo Variavel Preditora  Variavel Critério B
1 CIL CI ,578%*
CIL CI A436%*
2
CIE CI ,321%*

Nota:* p <.05; ** p <.01
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DISCUSSAO E CONCLUSAO

Numa altura em que varias organizagcdes portuguesas avancam para mercados
internacionais, o estudo e avaliagdo do comportamento inovador dos respetivos
colaboradores pode dar pistas importantes sobre a capacidade da propria organizagao em
incrementar inovac¢ao (Gomes, Roque, Veloso & Ferreira, 2016), comportamento esse
que apesar de, no passado, ser visto como algo desfavoravel e até inadequado, tem sido
cada vez mais procurado por organizacdes que tentam competir de forma rapida num
ambiente de negocios cada vez mais inconstante e globalizado (Andeson, Dreu & Nijstad,
2004).

Deste prisma a presente investigacdo teve como objetivos perceber, em contexto
organizacional portugués, o impacto de uma lideranca inovadora e da equipa inovadora
nos comportamentos inovadores dos subordinados, ou seja, analisar até que ponto os
comportamentos inovadores do lider e da equipa influenciam os proprios

comportamentos inovadores do individuo.

Pela andlise dos resultados da sec¢do anterior podemos verificar que ambas as
hipoteses propostas foram corroboradas, concluindo-se que quando os trabalhadores
percecionam comportamentos inovadores na sua chefia direta e nos seus colegas de
equipa, eles proprios adotam esses mesmo comportamentos inovadores. Estes resultados
podem ser explicados & luz da Teoria Social de Bandura, que defende que os individuos
ttm a capacidade de aprendizagem por observacdo e imitagdo de modelos
comportamentais (Bandura, 1986; cit por Bandura, 1999). No entanto o ser humano nao
se limita a reproduzir os modelos comportamentais observados, este também modifica o
seu comportamento a partir da observacdo do comportamento de outra pessoa, o que

contribui para a inovagao.

No seu modelo, Scott e Bruce (1994) demonstraram que quando as chefias tém
expectativas sobre os subordinados para que estes sejam inovadores no seu trabalho, estes
perceberao os lideres como inovadores e por conseguintes incentivadores e facilitadores
da inovacdo. Desta forma os lideres ao adotarem comportamentos que remetem para a
inovacado e criatividade vai se refletir no comportamento dos individuos na medida em
que estes vém no comportamento do lider um exemplo a seguir (Kalili, 2017). Da mesma

forma Zhou (2003) demonstrou que a presenga de colegas criativos na equipa de trabalho,
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conduz a uma maior probabilidade dos individuos adquirirem e usarem as suas
habilidades, conhecimentos e estratégias para a implementagdo da criatividade e

inovarem.

Com caracter exploratorio os resultados também demonstraram que o0s
comportamentos inovadores da equipa medeiam a relagdo entre os comportamentos
inovadores da chefia e dos individuos, o que quer dizer que o lider ao adotar um modelo
comportamental inovador, vai influenciar a sua equipa de trabalho a adotar o0 mesmo
modelo comportamental, que por sua vez vai ter impacto no comportamento adotado
pelos individuos. A luz da Teoria Cognitiva e Social de Bandura o lider tem impacto no
grupo e o individuo ¢ influenciado por este, tentando reproduzir os comportamentos do

grupo ao qual se insere.

O comportamento do ser humano ¢ assim influenciado pelo contexto onde se insere e
por fatores comportamentais, reproduzindo e modelando os comportamentos dos outros
que lhe estdo mais proximos. Ao estar inserido num contexto estimulador de inovagao,
ao nao se limitar a reproduzir os modelos comportamentais e adaptando esses mesmos
modelos para cada uma das situagdes e contextos o ser humano tem a capacidade de gerar

inovagao.

Implicacdes praticas

A maioria dos estudos sobre inovacdo assume que as organizagdes tomam decisdes
racionais ao adotarem inovagdo para maximizar seus ganhos de eficiéncia (Woodman &
Yuan, 2010) e desta forma aumentar a sua vantagem competitiva. Uma forma de as
organizagdes se tornarem mais inovadoras ¢ promover nos seus colaboradores a
capacidade de inovar (Jong & Hartog, 2007).

Os trabalhadores sdo mais criativos e inovadores quando o contexto em que estdo
inseridos incentiva e apoia os seus esfor¢os na procura da inovagdo (Martins, 2009),
nomeadamente o suporte da chefia direta e dos colegas de trabalho, como partes mais
proximas da realidade organizacional de qualquer trabalhador.

Numa organizac¢ao onde lideres e equipa sdo inovadores, os trabalhadores tendem a
ser eles proprios inovadores, por influéncias do contexto onde se inserem. Os individuos
tendem a reproduzir os comportamentos das pessoas que mais poder t€m sobre si e do

grupo ao qual estdo inseridos. Sdo os recursos humanos e a forma como estes se
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comportam em contexto laboral, que fazem uma organizacdo prosperar. Deste modo e
pelos resultados obtidos no presente estudo, ¢ importante que as organizagdes invistam
em praticas de recursos humanos que fomentem a inovacao organizacional, como dar
formagao aos colaboradores que exercem cargos de chefia, formagao essa com incidéncia
na forma como trabalhar e fomentar a inovacdo em si, nos colaboradores e nas suas
equipas e workshops sobre a importancia da inovacao organizacional, de forma a que a
inovac¢ao faga cada vez mais parte das organizagdes e das praticas das mesmas.

E necessaria cada vez maior competéncia dos gestores com capacidade de inovagdo
para superar os desafios e a concorréncia (Anjos & Rodrigues, 2016). Na pratica
organizacional ¢ importante estimular a inovagao nos lideres, sendo este o primeiro passo
para comegar a ser implementada uma cultura organizacional inovadora. Quanto mais
uma organiza¢do for percecionada como apoiante da inovagdo, mais evidéncias de
comportamento inovador surgirdo por parte dos colaboradores, no que diz respeito &
producgdo e sua implementacao (Martins, 2009). Isto acontece porque os colaboradores
sentem-se encorajados a produzir algo diferente e inovador, assumindo uma atitude

proactiva na procura da inovagao.

Em suma, o conhecimento da importancia da inovagdo e de como podemos estimular
a mesma nos colaboradores, para o qual o presente estudo contribui, pode abrir portas
para a mudanga organizacional no sentido de tornar as organizagdes mais inovadoras e

por sua vez mais competitivas.

Limitacoes do estudo

A primeira limitacdo do presente estudo prende-se com o método utilizado para a
recolha de dados, visto que foi utilizado o método de amostragem nao probabilistico, mais
especificamente o método snowball, sendo os dados recolhidos num unico momento, o
que poderd fazer com que a amostra ndo seja representativa da populagdo ativa no
mercado de trabalho portugués, ou seja da populagdo em estudo.

Uma outra limitagdo prende-se com os instrumentos utilizados para medir as
varidveis em estudo. A andlise da consisténcia interna das escalas de medida apresentou
valores de alfa de Cronbach muito elevados, o que quer dizer que as escalas tém itens
redundantes, ou seja, que avaliam o mesmo tipo de comportamento, ndo permitindo
avaliar todo o leque de comportamentos associados ao comportamento inovador. Para

colmatar esta limitagdo, seria interessante a constru¢do de um novo instrumento
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multidimensional, de modo a abordar comportamentos associados a todas as fases do

comportamento inovador: Geracao, promog¢ao e implementagao da ideia (Janssen, 2000).

Estudos futuros:

Dada a relevancia da inovagdo no mundo organizacional e dada a relevancia do
presente estudo, na medida em que identifica algumas condi¢cdes necessarias para
promover nos seus colaboradores comportamentos inovadores, seria interessante € no
seguimento da presente investigagdo, em estudos e analises futuras estudar-se o impacto
das variaveis de caracter mais individual na emergéncia de comportamentos inovadores,
como a motivagdo, 0 compromisso com a organizacdo, e até as caracteristicas de
personalidade. Outras sugestdes de andlise seria perceber a importancia de uma cultura
organizacional inovadora no comportamento dos individuos e na forma como estes
percecionam o seu papel na organizagdo, como também perceber até que ponto os
comportamentos inovadores dos colaboradores se transformam em resultados
satisfatorios para si e para a empresa, ou seja, se contribuem para o desempenho
individual e organizacional.

Por fim e dada as limitacdes da escala seria importante rever os itens da escala de

comportamentos inovadores ou construir um novo instrumento de medida.

Como conclusdo deve ser cada vez mais, dado o mercado de trabalho ser cada vez
mais competitivo, investir-se em praticas que implementem a inovagao nas organizagoes,
comegando-se por estimular a mesma nos recursos humanos, a base do sucesso de
qualquer empresa. A inovagdo surge de novas ideias e sdo as pessoas que desenvolvem e
modificam as mesmas (Scott & Bruce, 1994), contribuindo para a inovagdo

organizacional.
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ANEXOS

Anexo A: Questionario

ISPA

INSTITUTO UNIVERSITARIO

CIENCIAS PSICOLOGICAS, SOCIALS E DA VIDA

Caro(a) participante,

Eu, Mariana Camdes Alves, no ambito da minha dissertagdo de mestrado em Psicologia
Social e das Organizacdes do Mestrado Integrado em Psicologia do ISPA, estou a
desenvolver um estudo que tem como tema central os comportamentos inovadores dos

trabalhadores.

No decorrer do questionario ser-lhe-a apresentado um conjunto de afirmagdes que
refletem aspetos relacionados com o contexto profissional, mais propriamente com a sua
percegdo e experiéncia, onde terd que responder de acordo com o que lhe parecer mais
representativo da sua opinido pessoal e da sua situacdo atual, ndo existindo respostas
certas e erradas, pretendendo-se apenas que seja o(a) mais espontaneo(a) e sincero(a)

possivel nas suas respostas.

Os dados fornecidos serdo estritamente confidenciais, s6 sendo utilizados para este
mesmo estudo. Agradego desde ja a disponibilidade demonstrada para participar neste

estudo.

O preenchimento deste questiondrio tem uma duragdo de cerca de 10 minutos, sendo

muito importante a sua participagao.
Os unicos requisitos € que tenha mais de 18 anos e esteja a trabalhar 4 mais de 6 meses

em territorio nacional.

Obrigada,
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Seccio 1
DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

1. Idade:
2. Género:
[ ] Feminino [ | Masculino

3. Qual a area de atividade do seu trabalho atual?

[ ] Industria automoével
[] Saude
[] Educagio
[] Turismo
[] Construgio Civil
[[] Outros
4. A quanto tempo trabalha nesta Organizagio/Empresa?
[] Menosde1ano
[] Entrele?2 anos
[ ] Entre2e 5 anos
[ ] Entre5 e 10 anos
[] Mais de 10 anos
5. Qual ¢ o seu Vinculo Laboral?
Contrato Sem Termo (efectivo)

[] Contrato a Termo Certo
[[] Contrato a Termo Incerto
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Seccao 2

COMPORTAMENTOS INOVADORES DOS COLABORADORES

Por favor leia atentamente as afirmacdes que se seguem e escolha a op¢ao que

melhor se ajusta a sua realidade laboral, indicando com que frequéncia desempenha cada

um dos comportamentos abaixo referidos.

Cote as afirmagdes com a seguinte escala:

Nunca

1 2 3 4 5

1. Tenho ideias novas para ultrapassar as dificuldades

2. Procuro novos métodos, técnicas ou instrumentos de trabalho
3. Encontro solugdes originais para os problemas

4. Mobilizo apoio dos outros para ideias inovadoras

5. Consigo obter aprovacdo para as minhas ideias inovadoras

6. Consigo entusiasmar os gestores para ideias inovadoras

7. Transformo ideias inovadoras em resultados uteis

8. Introduzo sistematicamente ideias inovadoras

9. Avalio a utilidade das ideias inovadoras

: As
Esporadicamente vezes Regularmente Frequentemente

1

Muito
frequentemente
6
2 3 45 6
2 3 45 6
2 3 45 6
2 3 456
2 3 45 6
2 3 4 5 6
2 3 45 6
2 3 4 5 6
2 3 45 6

36

Sempre



Seccao 3

COMPORTAMENTOS INOVADORES DO LIDER

Responda tendo em consideragdo a sua percecdo relativamente 4 sua chefia direta.

Por favor leia atentamente as afirmacdes que se seguem e escolha a op¢ao que

melhor se ajusta a sua opinido relativamente ao seu supervisor, indicando a frequéncia

com que este desempenha cada um dos comportamentos abaixo referidos.

Cote as afirmagdes com a seguinte escala:

Nunca

1 2 3 4 5

1. A minha chefia tem ideias novas para ultrapassar as dificuldades

2. A minha chefia procura novos métodos, técnicas ou instrumentos de

trabalho

3. A minha chefia encontra soluc¢des originais para os problemas
4. A minha chefia mobiliza apoio dos outros para ideias inovadoras

5. A minha chefia consegue obter aprovacdo para as suaa ideias

inovadoras

6. A minha chefia consegue entusiasmar os gestores para ideias

inovadoras

7. A minha chefia transforma ideias inovadoras em resultados teis

&. A minha chefia introduz sistematicamente ideias inovadoras

9. A minha chefia avalia a utilidade das ideias inovadoras

Muito

: As
Esporadicamente vezes Regularmente Frequentemente frequentemente Sempre

6 7
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Seccao 4
COMPORTAMENTOS INOVADORES DA EQUIPA DE TRABALHO

Responda tendo em consideragdo a sua perce¢do relativamente aos seus colegas
da sua equipa de trabalho.

Por favor leia atentamente as afirmacdes que se seguem e escolha a op¢ao que
melhor se ajusta a sua opinido relativamente aos seus colegas de trabalho, indicando a

frequéncia com que estes desempenham cada um dos comportamentos abaixo referidos.

Cote as afirmagdes com a seguinte escala:

) Muito

Nunca Esporadicamente e70s Regularmente Frequentemente frequentemente Sempre
1 2 3 4 5 6 7

1. A minha equipa tem ideias novas para ultrapassar as dificuldades 1 23 45 6 7

2. A minha equipa procura novos métodos, técnicas ou instrumentosde 1 2 3 4 5 6 7

trabalho
3. A minha equipa encontra solugdes originais para os problemas 1 23 45 6 7
4. A minha equipa mobiliza apoio dos outros para ideias inovadoras 1 23 45 6 7

5. A minha equipa consegue obter aprovagdo para as suas ideias 1 2 3 4 5 6 7

inovadoras

6. A minha equipa consegue entusiasmar os gestores para ideias 1 2 3 4 5 6 7

inovadoras

7. A minha equipa transforma ideias inovadoras em resultados uteis 1 23 45 6 7
8. A minha equipa introduz sistematicamente ideias inovadoras 1 23 45 6 7
9. A minha equipa avalia a utilidade das ideias inovadoras 1 23 45 6 7
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Seccao 5

A sua participagdo foi muito importante. Muito obrigado pela sua colaboragao.
Caso existam algumas duvidas referentes 4 sua participacio e/ou caso deseje ter acesso
aos resultados e conclusdes da presente e investigagdo pode entrar em contacto através

do seguinte e-mail: 22442 @alunos.ispa.pt.
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Anexo B: Estatistica descritiva das variaveis sociodemograficas

Idade
N Minimo Maximo Média Erro Desvio
Idade 237 18 67 35,72 10,802
N valido (de lista) 237
Sexo

Percentagem Percentagem

Frequéncia Percentagem valida acumulativa
Valido Feminino 118 49,8 49,8 49,8
Masculino 119 50,2 50,2 100,0
Total 237 100,0 100,0
Area de Atividade

Percentagem Percentagem

Frequéncia Percentagem valida acumulativa
Valido Construcao Civil 23 9,7 9,7 9,7

Educagao 38 16,0 16,0 25,7
Industria automodvel 19 8,0 8,0 33,8

Outra 92 38,8 38,8 72,6

Satde 35 14,8 14,8 87,3
Turismo 30 12,7 12,7 100,0

Total 237 100,0 100,0

40



Antiguidade

Percentagem Percentagem

Frequéncia Percentagem valida acumulativa
Valido Entre 1 e2anos 55 23,2 23,2 23,2
Entre 2 e 5anos 60 25,3 25,3 48,5
Entre 5e 10 anos 32 13,5 13,5 62,0
Mais de 10 anos 48 20,3 20,3 82,3
Menos de 1 ano 42 17,7 17,7 100,0
Total 237 100,0 100,0

Vinculo Laboral

Percentagem  Percentagem

Frequéncia  Percentagem valida acumulativa
Vialido Sem termo 133 56,1 56,1 56,1
Termo certo 72 30,4 30,4 86,5
Termo incerto 32 13,5 13,5 100,0
Total 237 100,0 100,0
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Anexo E: Outputs utilizados para a analise das Qualidades Métricas

E.1. Escala Comportamentos Inovadores do Individuo (IWB)

Andlise Fatorial Confirmatoria

ci

Cl2

CI3

Cl4

CI5

Clnovadores -

Cl6

Cl7

CI8

CI9

X2(24)=87,811; p=,000; X2df=3,659
:CFI=,974; GFI=,930; TLI=,961
;RMSEA=,078; p(rmsea<=0,05)=,000;

Fiabilidade

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach N de itens

,966 9
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Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de

escala se o escala se o Correlagdo de Cronbach se o

item for item for item total item for

excluido excluido corrigida excluido
1. Tenho ideias novas 35,00 107,301 ,801 ,964
para ultrapassar as
dificuldades
2. Procuro novos 34,93 106,716 ,825 ,963
meétodos, técnicas ou
instrumentos de trabalho
3. Encontro solugdes 35,07 104,999 ,855 ,962
originais para os
problemas
4. Mobilizo apoio dos 34,97 105,262 ,851 ,962
outros para ideias
inovadoras
5. Consigo obter 35,05 105,722 ,848 ,962
aprovagao para as
minhas ideias inovadoras
6. Consigo entusiasmar 35,05 104,235 ,882 ,961
os gestores para ideias
inovadoras
7. Transformo ideias 3491 102,937 ,907 ,960
inovadoras em resultados
uteis
8. Introduzo 35,13 103,518 ,865 ,962
sistematicamente ideias
inovadoras
9. Avalio a utilidade das 34,79 103,546 ,865 ,962
ideias inovadoras

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
,908 4
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Sensibilidade

Estatisticas

N

Valido

Omisso Mediana

Assimetria

Curtose

Minimo

Miaximo

1. Tenho ideias novas
para ultrapassar as
dificuldades

2. Procuro novos
métodos, técnicas ou
instrumentos de trabalho
3. Encontro solugdes
originais para os
problemas

4. Mobilizo apoio dos
outros para ideias
inovadoras

5. Consigo obter
aprovacao para as
minhas ideias inovadoras
6. Consigo entusiasmar
os gestores para ideias
inovadoras

7. Transformo ideias
inovadoras em
resultados tuteis

8. Introduzo
sistematicamente ideias
inovadoras

9. Avalio a utilidade das
ideias inovadoras

237

237

237

237

237

237

237

237

237

0 4,00

0 4,00

0 4,00

0 4,00

0 4,00

0 4,00

0 4,00

0 4,00

0 5,00

-,006

,102

,006

-,266

-,146

-,191

=212

-,145

-,147

-,601

-,797

-,783

-,515

-,513

-,541

-,556

-,842

-,706

1

7
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E.2 Escala Comportamentos Inovadores do Lider

Andlise Fatorial Confirmatoria

X2(22)=50,088; p=,001; X2df=2,277
;CF1=,991; GFI=,955; TLI=,984
;RMSEA=,074; p(rmsea<=0,05)=,072;

Fiabilidade

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach N de itens
,975 9
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Estatisticas de item-total

Média de Variancia de
escala se o escala se o
item for item for
excluido excluido

Correlacao de
item total
corrigida

Alfa de
Cronbach se o
item for
excluido

1. A minha chefia tem
ideias novas para
ultrapassar as
dificuldades

2. A minha chefia
procura novos métodos,

33,36 126,681

33,35 127,151

técnicas ou instrumentos

de trabalho

3. A minha chefia
encontra solugdes
originais para os
problemas

4. A minha chefia
mobiliza apoio dos
outros para ideias
inovadoras

5. A minha chefia
consegue obter
aprovacgao para as suas
ideias inovadoras
6. A minha chefia

33,45 124,740

33,35 124,526

33,27 125,359

33,33 125,189

consegue entusiasmar os

gestores para ideias
inovadoras

7. A minha chefia
transforma ideias

33,22 123,352

inovadoras em resultados

uteis

8. A minha chefia
introduz
sistematicamente ideias
inovadoras

33,40 123,139

9. A minha chefia avalia 33,21 122,283

a utilidade das ideias
inovadoras

,866

,361

,888

912

,874

,886

918

,905

,885

973

973

972

971

972

972

970

971

972

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach

N de itens

937

4
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Sensibilidade

Estatisticas

N

Valido

Omisso

Mediana

Assimetria

Curtose

Minimo

Maximo

1. A minha chefia tem
ideias novas para
ultrapassar as dificuldades
2. A minha chefia procura
novos métodos, técnicas
ou instrumentos de
trabalho

3. A minha chefia
encontra solucdes
originais para os
problemas

4. A minha chefia
mobiliza apoio dos outros
para ideias inovadoras

5. A minha chefia
consegue obter aprovacao
para as suas ideias
inovadoras

6. A minha chefia
consegue entusiasmar os
gestores para ideias
inovadoras

7. A minha chefia
transforma ideias
inovadoras em resultados
uteis

8. A minha chefia
introduz sistematicamente
ideias inovadoras

9. A minha chefia avalia a
utilidade das ideias
inovadoras

237

237

237

237

237

237

237

237

237

0

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

-,016

,078

,065

,010

,071

-,021

-,004

,061

-,006

-,480

-,543

-,811

-,843

-,948

-,882

-,848

-,888

-,938

1

7
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E.3 Escala Comportamentos Inovadores da Equipa

Andlise Fatorial Confirmatoria

X2(22)=67,060; p=,000; X2df=3,048
;CF1=,984; GFI=,943; TLI=,973
;RMSEA=,071; p(rmsea<=0,05)=,003;

Fiabilidade

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach N de itens

,973 9
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Estatisticas de item-total

Média de
escala se o
item for
excluido

Variancia de
escala se o
item for
excluido

Alfa de

Correlagdo de Cronbach se o
item total item for
corrigida excluido

1. A minha equipa tem 34,14
ideias novas para

ultrapassar as

dificuldades

2. A minha equipa 34,14
procura novos métodos,
técnicas ou instrumentos

de trabalho

3. A minha equipa 34,25
encontra solugdes

originais para os

problemas

4. A minha equipa 34,14
mobiliza apoio dos

outros para ideias

inovadoras

5. A minha equipa 34,23
consegue obter

aprovacao para as suas

ideias inovadoras

6. A minha equipa 34,24
consegue entusiasmar os
gestores para ideias

inovadoras

7. A minha equipa 34,14
transforma ideias

inovadoras em resultados

uteis

8. A minha equipa 34,30
introduz

sistematicamente ideias
inovadoras

9. A minha equipa avalia 34,08
a utilidade das ideias
inovadoras

106,476

107,120

105,605

105,878

105,399

105,338

105,208

103,668

104,993

,852

877

,878

,896

,883

,883

,887

,901

,868

971

970

970

,969

,969

,969

,969

,969

970

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach

N de itens

938

4
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Sensibilidade

Estatisticas

N

Valido

Omisso

Mediana

Assimetria

Curtose

Minimo

Maximo

1. A minha equipa tem
ideias novas para
ultrapassar as dificuldades
2. A minha equipa
procura novos métodos,
técnicas ou instrumentos
de trabalho

3. A minha equipa
encontra solucdes
originais para os
problemas

4. A minha equipa
mobiliza apoio dos outros
para ideias inovadoras

5. A minha equipa
consegue obter aprovagao
para as suas ideias
inovadoras

6. A minha equipa
consegue entusiasmar os
gestores para ideias
inovadoras

7. A minha equipa
transforma ideias
inovadoras em resultados
uteis

8. A minha equipa
introduz sistematicamente
ideias inovadoras

9. A minha equipa avalia
a utilidade das ideias
inovadoras

237

237

237

237

237

237

237

237

237

0

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

-,009

-172

-,071

-,190

-,085

-,046

-,145

,067

,018

-,562

-,705

-,834

-,507

-,625

-,709

-,489

-,820

-,665

1

7
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Anexo F: Outputs utilizados para o Teste de Hipoteses

Correlacoes
CI Individu

0 CI Lider CI Equipa

r6 de Spearman CI_Individu Coeficiente de 1,000 ,581** ,499**
0 Correlagao

Sig. (2 extremidades) . ,000 ,000

N 237 237 237

CI Lider  Coeficiente de 5817 1,000 4367
Correlagao

Sig. (2 extremidades) ,000 . ,000

N 237 237 237

CI Equipa Coeficiente de 4997 436" 1,000
Correlagao

Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 .

N 237 237 237

**_ A correlacdo ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Modelo de regressao linear simples : CIL = CI (Hipotese 1)

Resumo do modelo

R quadrado  Erro padrdo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa

1 ,578° ,334 ,331 1,04471
a. Preditores: (Constante), CI_Lider

ANOVA®
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df M¢édio Z Sig.
1 Regressao 128,760 1 128,760 117,975 ,000
Residuo 256,484 235 1,091
Total 385,244 236

a. Variavel Dependente: CI Individuo
b. Preditores: (Constante), CI_Lider
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Coeficientes”

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 2,166 ,214 10,107 ,000
CI Lider ,530 ,049 ,578 10,862 ,000
a. Variavel Dependente: CI_Individuo
Modelo de regressao linear simples : CIE = CI (Hipotese 2)
Resumo do modelo
R quadrado  Erro padrao
Modelo R R quadrado ajustado da estimativa
1 ,514° ,265 ,262 1,09791
a. Preditores: (Constante), CI_Equipa
ANOVA®*
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df M¢édio Z Sig.
1 Regressao 101,974 1 101,974 84,597 ,OOOb
Residuo 283,271 235 1,205
Total 385,244 236
a. Variavel Dependente: CI Individuo
b. Preditores: (Constante), CI Equipa
Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes ndo padronizadospadronizados
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 2,182 ,249 8,775 ,000
CI Equipa ,513 ,056 514 9,198 ,000

a. Variavel Dependente: CI Individuo
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Teste de Mediacado

Condi¢ao 3
Resumo do modelo”
R quadrado Erro padrdo da  Durbin-
Modelo R R quadrado ajustado estimativa Watson
1 443" ,196 ,193 1,15163 1,696

a. Preditores: (Constante), CI_Lider
b. Variavel Dependente: CI_Equipa

ANOVA®*
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df M¢édio Z Sig.
1 Regressao 76,120 1 76,120 57,395 000
Residuo 311,669 235 1,326
Total 387,789 236

a. Variavel Dependente: CI_Equipa
b. Preditores: (Constante), CI_Lider

Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes ndo padronizadospadronizados
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 2,576 ,236 10,904  ,000
CI Lider ,407 ,054 443 7,576 ,000

a. Variavel Dependente: CI_Equipa
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Condic¢ao 4

Resumo do modelo”

R quadrado  Erro padrao da Durbin-
Modelo R R quadrado ajustado estimativa Watson

1 ,646" 417 412 ,97947 1,796

a. Preditores: (Constante), CI_Equipa, CI_Lider
b. Variavel Dependente: CI_Individuo

ANOVA®*
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio Z Sig.
1 Regressao 160,754 2 80,377 83,781 ,OOOb
Residuo 224,491 234 ,959
Total 385,244 236

a. Variavel Dependente: CI Individuo
b. Preditores: (Constante), CI_Equipa, CI Lider

Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes ndo padronizadospadronizados
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 1,341 ,247 5,437 ,000
CI Lider  ,399 ,051 436 7,827 ,000
CI Equipa ,320 ,055 ,321 5,775 ,000

a. Variavel Dependente: CI Individuo
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Anexo G: Tabela sintese dos artigos utilizados na revisao da literatura

Autores/Ano Constructo Objetivos do estudo Resultados/Conclusdes
Anand e Saraswati | Lideranca Breve revisdo da importidncia da inovagdo e da | O artigo fornece recomendagdes para que as
(2014) inovadora; lideranga inovadora para as organizagdes modernas, | organizacdes que estdo numa fase de transi¢do para
nos ultimos anos. um foco mais inovador, implementem processos
organizacionais e de RH para atrair, desenvolver e
fidelizar lideres com capacidade inovativa.
Anderson, Dreu e | Inovagdo Com base numa anélise de conteudos de artigos | A andlise de contetidos de pesquisa de artigos
Nijstad (2004) selecionados, demonstrar que os antecedentes que | selecionados entre 1997 e 2002, sugere um modelo de
facilitam a inovagdo nos trés niveis de andlise, | inovacdo individual que pressupde interacdes entre os
individual, grupal e organizacional, foram | trés niveis de andlise: individuo, equipa e
identificados de uma forma confidvel e perceber que | organizac¢do. Permitindo também abordar o tema das
modelos de  inovacdo  validados  foram | possiveis consequéncias negativas da inovagao.
desenvolvidos.
Andrés, Broncano e | Equipas inovadoras | Este artigo analisa o contributo e desempenho das | Neste artigo vimos que para as equipas inovadoras
Monsalve (2015) equipas inovadoras, analisando um caso especifico | serem conduzirem a resultados, as organizacdes

da empresa SEMCO, uma empresa caracterizada

pelas suas praticas inovadoras.

precisam incorporar novas ferramentas essenciais que
garantem a integracdo dos membros das equipas. A
SEMCQO, para melhorar sua performance inovativa
recorre a combinagdes de individuos com diferentes

competéncias, as ditas equipas inovadoras.
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Bandura (1999)

Teoria Cognitiva e

Este artigo apresenta os principios basicos da famosa

A teoria cognitiva e social visa explicar o

Social teoria cognitiva e social. comportamento humano através de fatores sociais, de
aprendizagem social, bem como de fatores mais
internos do ser humano, ou seja relativos 4 cognigao.

Bastos (2016) Comportamentos Perceber qual o impacto das dimensdes da justica | Os resultados mostram que as quatro dimensdes da

Inovadores; organizacional no comportamento inovador dos | justica organizacional s3o antecedentes do

Justica colaboradores. comportamento inovador, no entanto a justica

Organizacional procedimental é a que explica mais a variabilidade da

inovacdo nos empregados.

Chatenier, et al (2010)

Equipas inovadoras

Explora as competéncias que os individuos
necessitam para trabalhar em equipas inovadoras,

realizando-se um estudo qualitativo.

Estes artigo definiu o perfil de competéncias para os
profissionais inovadores, sendo estas a “A capacidade
de governar-se”, “Gestdo interpessoal” , “Auto-
gestdo”, “influencia interpessoal”, “Controlo e
coordenagdo” “Capacidade de lidar com a incerteza”

e “Capacidade de negociar”.

Chen,
Madjar (2011).

Greenberg

€

Criatividade

Explorar os fatores que tém impacto na criatividade
radical e incremental, assim como no

comportamento ndo criativo.

O estudo demonstrou que a vontade de correr riscos,
e envolvimento com a carreira estdo relacionados

com a criatividade radical. A presenca de colegas de
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equipa criativos tem impacto na criatividade e
inovacdo no geral, no entanto, ao contrario daquilo
que era esperado tém mais impacto na criatividade
conformidade

incremental. A com o

papel
organizacional e com a propria organizacdo estdo

mais associados a rotina nao criativa.

Dorow, Wilbert, Neto
& Dandolini (2015)

Lider inovador;

Analisar quais as caracteristicas de um lider inovador

segundo a perce¢do de gestores intermediarios.

Os comportamentos do lider inovador sdo

compreendidos como muito importantes e
indispensaveis para uma organiza¢do inovadora,
sendo a flexibilidade, proximidade, consideragdo e
tomada de decisdo, as principais caracteristicas de um
lider inovador, segundo gestores intermediarios (com
pelo menos um subordinado e um supervisor
superior) em 6 empresas brasileiras consideradas

inovadoras.

Janssen (2000)

Comportamentos

inovadores

Aprofundar o estudo da relagdo entre jod demands e
os comportamentos inovadores, € perceber qual ¢ o
impacto da perce¢do de iniquidade entre esforco-

recompensa, baseando-se na teoria da troca social.

Jassen demonstrou no seu estudo que a percegdo de
iniquidade esforgo-recompensa ¢ um moderador na
relagdo dos job demands e os comportamentos

inovadores, tornando esta relagdo positiva.
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Janssen (2005) Comportamentos Perceber o impacto da percecdo da influéncia do | Os resultados sugerem que quando os subordinados
inovadores; supervisor e o suporte do mesmo na estimulacdo dos | percecionam as chefias como apoiantes da inovacao,
subordinados a adotar comportamentos inovadores | estes sentem-se estimulados para inovarem e
realizarem as tarefas de forma a inovadora.
Jong e Hartong (2007) | Comportamentos Desenvolver um inventario de comportamentos que | Constatou-se que 13 comportamentos dos lideres
do lider; o lider adota que influenciam e possam melhorar os | relevantes para a inovag¢do dos subordinados. Tanto
Inovagdo dos | comportamentos inovadores nos funciondrios. comportamentos de que caracterizam agdes
colaboradores. deliberadas como o seu comportamento mais geral.
Jyoti e Dev (2015) Lideranga Analisar a influencia da lideranga transformacional | Demonstrou-se que existe uma relagdo positiva entre
transformacional; na criatividade do empregado. a lideranca transformacional e a criatividade dos
Criatividade. subordinados, sendo esta moderada pela
aprendizagem.
Kalili (2017) Liderancga criativa e | O objetivo deste artigo ¢ validar uma medida | Foi desenvolvida uma medida de 24 itens com altos
inovadora lideranca criativa e inovadora baseada na teoria. niveis de confiabilidade, que mede a lideranca
criativa e inovadora. Mostram-se também que este
estilo de lideranca influencia positivamente os
comportamentos dos individuos a nivel individual.
Martins (2015) PGRH; Analisar o papel moderador do Pais e mediador do | Foi demonstrado que o pais ndo afeta a relagdo entre
Compromisso compromisso organizacional na relacdo entre as | PGRH e comportamentos inovadores e que o
organizacional; PGRH e o comportamento inovador. compromisso ¢ um mediador da mesma relagdo.
Comportamento
Inovador.
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Melhem, Zeffane, e
Albaity (2018)

Comportamento

inovador individual

Explorar a influencia da felicidade no local de
trabalho, do suporte dos colegas de equipa e do stress

laboral nos comportamentos inovadores dos

colaboradores.

Foi encontrada, tal como era esperado, uma relagao
positiva e significativa entre a felicidade e o suporte
dos colegas no comportamento inovador individual.
No entanto relativamente ao stress laboral, ao
contrario do que era esperado, o stress ndo
demonstrou um efeito significativo na inovagao
individual, podendo dever-se ao facto do stress por si
s0, ser uma variavel que ndo tem influéncia no

comportamento inovador, tendo entdo um impacto

indireto e ndo direto neste tipo de comportamento.

Monteiro e  Sousa | Lideranga Estudo realizado para compreender o processo de Os resultados evidenciaram diferengas na forma
(2008) inovadora; inovacdo no setor da hotelaria através da a¢do de | como os lideres inovadores e ndo inovadores sdo
chefias inovadores. vistos pelos liderados, mostrando que a inovagao
tinha mais probabilidades de emergir nos
departamentos de back office.
Nodl (s.d) Comportamentos Explorar quais os comportamentos do lider que | Manter os colaboradores motivados, estimular a
do lider; estimulem o comportamento inovador do | inovacdo, promover troca de ideias e informacdes
Comportamentos trabalhador. entre colegas, fornecer autonomia conduzem 4
inovador. geracdo de ideias. O feedback do lider e os recursos

que este disponibiliza conduzem 4 implementacgdo da

ideia.
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Pinheiro (2012) Comportamentos Analisar a relacdo entre os fatores psicossociais € 0s Os resultados sugerem que o conflito da tarefa, a
inovadores; comportamentos inovadores. influéncia no trabalho e autoeficacia sdo varidveis
Fatores preditivas e explicativas dos comportamentos de

Psicossociais. trabalho inovadores.
Rahman e Sultana | Lideranga Este artigo visa resolver enigmas relacionados com A lideranca inovadora é a combinacdo de quatro
(2012) inovadora. o facto de ainda existir muitas divisdes relativamente | 0. que se relacionam e se reforcam mutuamente
a lideranga inovadora, integrando o pensamento | para promover a inovagdo, sendo estas a inteligéncia
numa forma clara e compreensivel. Desenvolveram | emocional, inovacdes de gestdo, organizagio

um modelo de lideranga inovadora. inovadora e interagdo com as partes interessadas.

Simmons e Sower | Sagacidade na | Explorar a relagdo da sagacidade da lideranca no E essencial para um lider ter um alto nivel de
(2012) Lideranga; desempenho criativo e inovador do colaborador. sagacidade, ou seja, de autoridade, bom senso,
Comportamento sabedoria, de modo a que possam decidir quais sdo os
inovador. elementos essenciais e mais importantes na condugdo
da criatividade e inovacdo. Tendo esta sagacidade na
lideranga um influencia positiva no comportamento

criativo e inovador.
Scott e Bruce (1994) Comportamentos Desenvolver e testar um modelo de comportamento | O modelo proposto por Scott e Bruce neste artigo foi
inovadores inovador individual, com base em varias pesquisas | testado chegando-se 4 conclusdo que todas as

teoricas sobre os antecedentes deste tipo de

comportamento, entre estes a lideranga,

caracteristicas individuais, a forma de resolugao de

variaveis sugeridas no modelo como explicativas do

comportamento inovador estabeleceram relacdo

significativas com estes, exceto a varidvel “relagdes
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problemas, a relagdo com os colegas, a relacdo entre
chefia-subordinado, expetativas do lider face ao

colaborador e clima psicolégico.

entre equipa e individuo”, cuja relagdo ndo foi

estatisticamente significativa.

Subramaniam (2012)

Comportamentos

inovadores

Determinar a relacdo entre algumas variaveis
preditoras e os comportamentos inovadores no local

de trabalho.

Foram demonstradas relacdes significativas entre o
clima psicologico, expectativas do papel dos lideres,
estilo de resolucdo de problemas na adogdo de
comportamentos  inovadores dos

por  parte

empregados.

Vlasceanu (s.d)

Lideres inovadores;

Revisdo da literatura sobre importancia de uma
lideranga aberta & mudanga, 4s novas ideias e &
inovacdo na gestdo inovadora da organizag¢do. De
que forma ¢ que um lider inovador estimula a

inovagdo na organizagdo?

Um lider recetivo 4 mudanca e a novas ideias inspira
a equipa a colocar em pratica a propria da inovagao,
vai saber como mobilizar a equipa para que estes
arrisquem, percam a resisténcia & mudanga, de modo

a alcangarem o sucesso individual e organizacional.

Widmann, Messmann e

Comportamentos de

Perceber o impacto de comportamentos de

As equipas que se envolvem mais em processos de

Mulder (2016). equipa inovadores; | aprendizagem nos comportamentos inovadores da | aprendizagem, mais predispostas estdo para se
Aprendizagem. equipa. envolver em comportamentos inovadores. As equipas
que demonstravam mais comportamentos de “partilha
de informacao” e “reflexdo”, tipicos comportamentos
de aprendizagem da equipa, estavam mais
predispostas ao alcance da inovacao.
Woodman e  Yuan | Comportamentos Perceber como ¢ que os colaboradores adotam | Foram  encontrados  efeitos  estatisticamente
(2010) inovadores; comportamentos inovadores em contextos de | significativos entre as relagdes previstas.
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Expetativas de

Resultados;

trabalho e como estes s3o explicados pelas
expectativas de desempenho e pela imagem interna

das organizagdes na qual operam.

Zhou (2003)

Colegas criativos;
Criatividade;

Papel do lider

Explorar qual é o papel da presenca de colegas de
trabalho criativos, do papel do supervisor na
criatividade dos individuos e no pensamento

criativo.

Os resultados deste estudo demonstraram, tal como o
que era expectavel, que a presenca de colegas
criativos e o feedback constante do lider contribuem
para o desenvolvimento da criatividade do individuo,
especialmente em individuos que ndo demonstram ter

uma personalidade criativa.
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