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RESUMO

7

A inovacdo, associada a possivel precedéncia da criatividade, € um processo essencial em qualquer
organizacdo. Ligado a inovagdo, existe 0 bem-estar dos colaboradores, que tem sido alvo de uma atengéo
crescente na literatura acerca das organizacfes. Existe ainda algum desconhecimento sobre como 0s
gestores podem condicionar o comportamento inovador nas suas organizagdes. Nomeadamente, qual o
papel que o clima para a criatividade e inovagdo organizacional e as praticas de gestdo de recursos humanos
podem ter na promogdo da inovacdo. Adicionalmente, existe uma notéria auséncia de estudos empiricos
que expliguem o papel do bem-estar dos colaboradores nestas relacbes e a sua relevancia para o

comportamento inovador.

Assim, esta investigacdo tem como objetivo principal estudar a associacdo do clima para a criatividade e
inovacdo organizacional e das praticas de gestdo de recursos humanos com o comportamento inovador dos
colaboradores, e o potencial papel mediador do bem-estar dos trabalhadores nestas relagdes. Desta forma,
foi lancado um questionario com 208 respostas validas, tendo estas sido analisadas com recurso ao
SmartPLS e ao SPSS. A andlise dos dados recolhidos foi realizada pelo método dos minimos quadrados

parciais.

Tal como previsto, os resultados deste estudo sugerem que, quer o clima para a criatividade e inovagéo
organizacional quer o bem-estar dos colaboradores, promovem o comportamento inovador dos individuos.
O clima para a criatividade e inovacdo tem uma associacao significativa com o bem-estar individual e com
o0s comportamentos de promogdo e implementacdo. Quanto ao potencial papel mediador do bem-estar dos
colaboradores no modelo testado, tal como previsto, as boas praticas de gestdo de recursos humanos e um
clima para a criatividade e inovagdo organizacional aparentam estar relacionados com um maior bem-estar
dos colaboradores. Ndo obstante, apenas no caso do clima para a criatividade e inovacdo organizacional se
identificou um efeito indireto através do bem-estar na promocéo e implementacdo de inovacdo com alguma
significancia estatistica. As boas praticas de gestdo de recursos humanos, apesar de serem relevantes para
0 bem-estar dos colaboradores, sdo-no em menor nivel. Ndo sendo, portanto, detetavel o efeito (indireto)

destas praticas no comportamento inovador dos individuos, através do bem-estar.

Assim, suporta-se empiricamente a relagdo do clima para a criatividade e inovacdo organizacional com o
bem-estar dos colaboradores e com o comportamento de promocdo e implementacdo da inovagdo. Os
resultados deste estudo sugerem, ainda, a relevancia do bem-estar dos colaboradores para a criatividade e
inovacdo. Adicionalmente, encontrou-se evidéncia de que este construto poderd ter um efeito mediador
importante na relacdo entre o contexto profissional dos colaboradores e os seus comportamentos criativos
e inovadores. Mais precisamente, quando o referido clima para a criatividade e inovagdo organizacional é
favoravel, o seu efeito total acaba amplificado porque o coladorador reporta, também, mais frequentemente,
bem-estar. Finalmente, quanto a possivel mediacdo da relacdo entre as praticas (mais gerais) de gestao de
recursos humanos e os comportamentos inovadores, através do bem-estar, os resultados ndo sdo conclusivos

e, por isso, sugere-se necessaria mais investigacéo neste dominio.

Palavras-chave: Clima Organizacional, Praticas de Gestdo de Recursos Humanos, Criatividade, Inovagéo,

Bem-Estar dos Colaboradores.
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ABSTRACT

Innovation, associated with the possible precedence of creativity, is an essential process in any
organization. Linked to innovation, there is the well-being of employees, which has been the subject
of increasing attention in the literature about organizations. There is still some lack of knowledge about
how managers can condition innovative behavior in their organizations. Namely, what role can the
climate for creativity and organizational innovation and human resource management practices play
in promoting innovation. Additionally, there is a notable absence of empirical studies that explain the

role of employee well-being in these relationships and its relevance to innovative behavior.

Thus, this investigation has as its main objective to study the association of the climate for creativity
and organizational innovation and human resources management practices with the innovative
behavior of employees, and the potential mediating role of workers' well-being in these relationships.
In this way, a questionnaire was launched with 208 valid responses, which were analyzed using
SmartPLS and SPSS. The analysis of the collected data was carried out using the method of partial
least squares.

As predicted, the results of this study suggest that both the climate for creativity and organizational
innovation and the well-being of employees promote innovative behavior by individuals. The climate
for creativity and innovation has a significant association with individual well-being and with
promotion and implementation behaviours. As for the potential mediating role of employee well-being
in the tested model, as expected, good human resource management practices and a climate for
creativity and organizational innovation appear to be related to greater employee well-being. However,
only in the case of climate for creativity and organizational innovation was an indirect effect identified
through well-being in the promotion and implementation of innovation with some statistical
significance. Good human resource management practices, despite being relevant to the well-being of
employees, are less so. Therefore, the (indirect) effect of these practices on the innovative behavior of

individuals, through well-being, is not detectable.

Thus, the relationship between the climate for creativity and organizational innovation and the well-
being of employees and with the behavior of promoting and implementing innovation is empirically
supported. The results of this study also suggest the relevance of employee well-being for creativity
and innovation. Additionally, evidence was found that this construct may have an important mediating
effect on the relationship between the professional context of employees and their creative and
innovative behaviours. More precisely, when the referred climate for creativity and organizational
innovation is favorable, its total effect ends up being amplified because the collator also, more
frequently, reports well-being. Finally, regarding the possible mediation of the relationship between
(more general) practices of human resource management and innovative behavior through well-being,

the results are not conclusive and, therefore, it is suggested that more research is needed in this field.

Keywords: Organizational Climate, Human Resource Management Practices, Creativity, Innovation,
Employee Well-Being.
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1. INTRODUCAO

A inovacao e a criatividade sdo fundamentais para o sucesso e sobrevivéncia de uma
organizacdo (Anderson et al., 2014), sendo a inovacdo um output fundamental para
impactar uma empresa a nivel econémico e social (Sorensen & Stuart, 2000). A inovacédo
e a criatividade organizacionais tém, assim, sido alvo de vérios estudos desde ha alguns
anos (Amabile, 1988; Wyer et al., 2010). O bem-estar pode ser refletido a partir de
felicidade (Huhtala & Parzefall, 2007). A felicidade no local de trabalho € considerada
como impulsionadora de criatividade dos colaboradores (Bani-Melhem et al., 2018; Gupta,
2012; Pryce-Jones, 2011). A criatividade consiste na geracdo de novas e Uteis ideias ou
solugdes para problemas (Amabile, 1983; Sternberg, 1988), sendo a inovacdo a
implementacdo dessas ideias criativas (Amabile et al., 1996). Ja o comportamento
inovador dos colaboradores consiste no conjunto de trés tarefas comportamentais
diferentes: geracdo de ideias, promocao de ideias e implementacdo de ideias (Janssen,
2000).

Torna-se importante estudar como 0s gestores e as suas organizagdes podem criar
contextos mais ou menos favoraveis a ocorréncia de comportamentos inovadores por parte
dos seus colaboradores. Sendo que, nos ultimos anos, tem ganho proeminéncia o estudo
dos efeitos do clima organizacional para a inovagdo (Ekvall, 1996; Shanker et al., 2017),
que avalia mais diretamente as préaticas e 0s contextos ja considerados como antecedentes
dainovacdo. No entanto, ndo € ainda claro se outras PGRH (Préaticas de Gestao de Recursos
Humanos), mais direcionadas a eficiéncia e eficacia gerais da organizacdo, ndo poderdo
também elas contribuir para uma maior dindmica inovadora dos seus colaboradores.
Nomeadamente, através de um potencial efeito no Bem-Estar dos Colaboradores (BEC), o
qual tem sido considerado associado ao comportamento inovador. O BEC pode influenciar
a inovacdo (Huhtala & Parzefall, 2007) e, assim, o comportamento inovador dos

colaboradores.

Para além do seu efeito na inovacdo, sendo o bem-estar algo fundamental para
qualquer pessoa, e as pessoas um recurso imprescindivel para as organizac@es, torna-se
importante promover o bem-estar em contexto laboral. O stress, por exemplo, pode ter
impacto no comportamento inovador dos colaboradores (Bani-Melhem et al., 2020;
Montani & Stagliano, 2022). O stress e situacGes de burnout podem influenciar

negativamente a performance nas organizagfes, incluindo a capacidade criativa e
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inovadora dos colaboradores (Amabile et al., 2002). Em empresas com elevados niveis de
stress, 0 comprometimento, entusiasmo e motivacdo dos colaboradores para com o
trabalho sdo menores (Guest & Conway, 2004), pelo que poderdo ndo estar tdo
predispostos a inovar. Um departamento crucial numa empresa, que lida diretamente com
os colaboradores, e que pode ter um impacto direto no BEC, é o departamento de Recursos

Humanos (RH) e as praticas por si implementadas.

Na literatura sobre RH, estes sdo vistos como recursos que podem fornecer as
empresas vantagens competitivas (Barney & Wright, 1998; Luthans & Youssef, 2004),
pelo que importa que as PGRH considerem que o BEC possui um papel central nas suas
estratégias. Supondo-se que a sobrevivéncia das organizacdes se baseia, também, no
desenvolvimento do seu capital humano, as PGRH devem investir no BEC (Baptiste, 2008;
Salas-Vallina et al., 2020). Existem estudos que mostram que os colaboradores que
experienciam mais positivamente as PGRH, revelam niveis mais elevados de bem-estar
(Alfes et al., 2012; Pagan-Castafio et al., 2020), pelo que importa estudar a percecdo da

efetividade das PGRH por parte dos colaboradores.

Assim, torna-se interessante perceber qual o papel do BEC no comportamento
inovador, quer na subdimensdo da Criatividade Individual (CI), quer na subdimenséo do
Comportamento de Promocdo e Implementagédo da Inovacgéo (CPII), e o seu eventual papel
mediador entre o Clima de Criatividade e de Inovagdo Organizacional (CCIO) e as PGRH,
por um lado, e o impacto do clima para a criatividade e inovagdo na Cl e no CPII, por

outro.

Para responder as questdes de investigacdo propostas, utilizou-se o0 SmartPLS, com
0 método Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Este estudo
acrescenta a importancia que um clima propicio a criatividade e inovacdo tem no bem-
estar pressentido pelos colaboradores, sendo esta uma das relagdes que mais se destaca no
estudo. A significativa associacdo do clima propicio a criatividade e inovacdo na
capacidade dos colaboradores em promover e implementar inovagédo € a outra relacdo de
maior relevancia no modelo testado. Quer o bem-estar, quer o clima para a inovagao

organizacional parecem ter uma associa¢do semelhante com a criatividade individual.

Esta dissertacdo contém 6 capitulos, sendo este o primeiro deles, a introducéo ao
estudo. O capitulo 2 centra-se na revisdo da literatura dos principais conceitos estudados e
o desenvolvimento de hipoteses. Ja no capitulo 3 tem-se a técnica utilizada para recolha

dos dados, detalhes acerca do questionario implementado e do método utilizado para
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analise dos dados. No capitulo 4 sdo apresentados os resultados obtidos e a sua anélise
aprofundada. No capitulo 5 apresenta-se a discussao dos resultados, enquanto no capitulo
6 se apresentam as conclusoes, as principais contribuigdes e perspetivas deste estudo para
futuras investigacOes, e as limitagdes da presente investigagdo. Por fim, tem-se as

referéncias bibliograficas e 0s anexos.

2. REVISAO DE LITERATURA

Este capitulo contém o enquadramento tedrico que serviu de base ao desenho do
estudo empirico desta dissertacdo. Nomeadamente, definindo os construtos do modelo
concetual, explicando a sua relevancia e identificando os argumentos e o0 suporte
empirico que fundamentam as hipéteses testadas e que legitimam o interesse e atualidade
deste trabalho. As subseccdes desta revisdo sao as seguintes: 2.1 Criatividade e Inovacéo,
2.2 Bem-Estar do Colaborador, 2.3 Gestédo de Recursos Humanos, Bem-Estar, Inovacao
e Clima Organizacional e, finalmente, 2.4 Hipéteses de Investigacdo e Modelo
Concetual.

2.1. Criatividade e Inovacao

A criatividade pode ser definida como o processo mental e social de gerar ideias,
conceitos e associagOes (Serrat, 2017) e pode ser afetada pela qualidade fisica, emocional
e intelectual do capital humano (Yusuf, 2009). Condicdes de baixo stress, por exemplo,
podem resultar em comportamentos mais criativos e inovadores por parte dos
colaboradores (Bass, 2010). A inovagéo, por sua vez, consiste em exploracdes bem-
sucedidas de ideias, sendo um resultado lucrativo do processo criativo, que envolve a
geracao e aplicacdo de produtos, servicos e processos que sdo desejaveis e viaveis (Serrat,
2017). O comportamento inovador dos individuos baseia-se no conjunto de trés tarefas
comportamentais diferentes: geracao de ideias, promocdo de ideias e implementacdo de
ideias (Janssen, 2000).

A inovacdo resulta da aplicagédo criativa de conhecimentos, sendo 0 processo
criativo a base da inovacdo (Yusuf, 2009) e € mais provavel de existir em ambientes onde
as pessoas apresentam altos niveis de integridade, competéncia e abertura para 0s outros
(Saunila, 2014). Assim, de um modo geral, parece ndo haver inovacdo sem criatividade

(Ali Taha et al., 2016), ja que, para ocorrer inovacdo, deve gerar-se uma ideia,


https://link.springer.com/chapter/10.1007/978-981-10-0983-9_102#Abs1
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desenvolver essa ideia num contexto util e aplicar, de modo bem-sucedido, a respetiva
ideia no contexto em questdo (Cumming, 1998). Existe, portanto, uma relacdo entre
criatividade e inovacdo, e tal pode ter consequéncias a nivel organizacional. A Cl pode
resultar em criatividade organizacional se se tiver em conta, ndo s6 as capacidades
individuais, mas também a motivacdo intrinseca do colaborador quando este € alocado
as suas tarefas na organizacdo (Amabile, 1988). Pessoas que se sentem desafiadas pelas
tarefas fornecidas produzirdo um trabalho mais criativo do que pessoas qualificadas sem

qualquer nivel de motivacdo (Amabile, 1988).

A criatividade, associada a existéncia de inovacdo, é conhecida como essencial
para o desempenho organizacional (Serrat, 2017). A promocéo da ClI do trabalhador no
ambiente laboral € um ponto fulcral para a existéncia de inovacdo e sucesso
organizacionais (Zhou & Hoever, 2014). Assim, a criatividade dos funcionarios
desempenha um papel importante no processo de inovagdo das empresas (Miao & Cao,
2019) e, possivelmente, na criatividade organizacional. A literatura tem defendido a
necessidade de haver um foco no desempenho criativo nas organizac@es (Martinaityte &
Aryee, 2019) para que estas possam sobreviver, competir e crescer no mercado (Jung et
al., 2003).

A criatividade e a inovagédo s&o essenciais para a sobrevivéncia das organizagoes,
principalmente em processos de mudancga (Ali Taha et al., 2016; Martins & Terblanche,
2003). A cultura organizacional, definida como os valores e crencas partilhados pelos
trabalhadores de uma empresa, pode influenciar a criatividade e inovagédo ai existentes
(Martins & Terblanche, 2003). Para que uma organizacao possa inovar, € importante que
exista uma cultura que permita e entenda que faz parte do sucesso da atividade inovadora
(Miranda, 2014). Assim, incentivam-se experiéncias que conduzam a novas descobertas,
permitindo aos colaboradores responder com criatividade as necessidades da organizacao
(Miranda, 2014). O CCIO pode, assim, ter influéncia no comportamento inovador dos
colaboradores.

2.2. Bem-Estar do Colaborador

Apesar do bem-estar ser considerado um estado humano desejavel (La Placa et
al., 2013), existem inUmeras defini¢cGes de bem-estar. A Organizacdo Mundial da Sadde
(OMS) (1946) considera que ter satde ndo reflete apenas a auséncia de doencas, mas

contempla, também, um estado de bem-estar. Existe um estudo que sugere varias

4
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dimensGes associadas ao bem-estar e concluem que este deve ser considerado um estado
de equilibrio afetado pelos varios acontecimentos ou desafios da vida (Dodge et al.,
2012). Assim, o bem-estar parece poder ser afetado por varios fatores.

Existe um programa de bem-estar, PERMA (Positive emotion, Engagement,
Relationships, Meaning and Accomplishment), que tem como objetivos potenciar o
desempenho no trabalho, a cooperacéo, a salde fisica, as relacdes sociais e reduzir 0s
niveis de burnout (Seligman, 2002). Segundo Neumeier et al. (2017), 0 modelo PERMA
melhora os niveis de BEC e tem sido alvo de varios estudos recentes (Donaldson et al.,
2021; Goh et al., 2021; Goodman et al., 2018), o que mostra a atual preocupacdo com o

bem-estar dos RH de uma empresa.

Existem duas abordagens amplamente aceites relativamente ao bem-estar:
abordagem hedonica e abordagem eudemonica (Villajos et al., 2019). A perspetiva
heddnica refere-se a maximizacdo do entusiasmo, experimentacdo de afetos positivos e
reducdo, ou inexisténcia, de dor (Ryan & Deci, 2001). J& a visdo eudemaonica relaciona-
se com o desenvolvimento e autorrealizagcdo do individuo (Ryan & Deci, 2001). A

abordagem eudemonica esta mais ligada ao Bem-Estar Subjetivo (BES).

O BES corresponde a avaliacao de cada pessoa relativamente ao seu proprio bem-
estar, sendo que se considera a subjetividade como um fator importante, uma vez que se
tem em conta a percegdo humana (Tinkler & Hicks, 2011), e este tem sido um tema
amplamente abordado nas mais recentes décadas (Diener, 2009; Diener et al., 2018).

O BES, que se reflete, por exemplo, pela satisfacdo no trabalho, é influenciado
por aspetos da propria pessoa, como personalidade, idade, género, valores, familia e
circunstancias sociais (Bryson et al., 2014). No entanto, o0 BES também é afetado pelo
ambiente trabalho, PGRH, colegas de trabalho, seguranca pressentida, salario, controlo
e clareza do papel estabelecido na empresa (Bryson et al., 2014). O BES é maior quando:
0s colaboradores tém mais autonomia no local de trabalho, é claro o que é esperado do
seu trabalho, existem oportunidades para o desenvolvimento das suas capacidades, ha
contacto interpessoal (quer com gestores, quer com colegas de trabalho), ha percecdo de
justica no local de trabalho, salérios elevados, seguranca fisica e seguranca laboral,
perspetivas de carreira claras e percec¢do do quéo significativo é o trabalho desenvolvido
para o préprio colaborador e, também, para a sociedade (Bryson et al., 2014). Assim,
parecem existir correlacdes positivas entre o BES e a produtividade no trabalho (Harter
et al., 2002; Patterson et al., 2004).



MARCIA S.V. SILVA CLIMA ORGANIZACIONAL, GRH E INOVAGCAO

O bem-estar € um dos fatores que afeta 0 desempenho dos colaboradores de uma
empresa, uma vez que uma maior satisfacdo no trabalho contribui para maior
produtividade (Krekel et al., 2019). O bem-estar é considerado como uma ferramenta
importante para a definicdo de politicas e avaliacdo de resultados (La Placa et al., 2013).
Existe uma relacdo forte e positiva entre o BEC, a sua produtividade (Bryson et al., 2014)
e 0 desempenho empresarial (Krekel et al., 2019). Maiores niveis de bem-estar
contribuem tanto para melhorar o desempenho da propria empresa, como para a aumentar
os lucros e a fidelizagéo dos clientes (Krekel et al., 2019). Esta maior consciéncia sobre
as relevantes consequéncias do BEC sugere um crescente interesse nesta tematica por

parte das organizacoes.

Um dos motivos pelo qual o bem-estar tem impacto no desempenho dos
trabalhadores deve-se as consequéncias relatadas a nivel de habilidades e processos
cognitivos, permitindo-lhes que pensem de forma mais criativa e sejam mais eficazes na
resolucdo de problemas (Bryson et al., 2014), contribuindo, provavelmente, para a
inovacdo organizacional. Uma sociedade criativa representa pessoas com saude de
qualidade, fisica e mental, desde a infancia, que tem consequéncias na capacidade de
aprendizagem na vida adulta (Yusuf, 2009), revelando, mais uma vez, a influéncia do
bem-estar na criatividade. Situacgdes de stress, com influéncia no bem-estar, podem ter
impacto no comportamento inovador dos colaboradores (Bani-Melhem et al., 2020;

Montani & Stagliano, 2022), podendo influenciar o bem-estar em contexto laboral.

O BET (Bem-Estar no Trabalho) pode ser definido através de “julgamentos
positivos (atitudes positivas) ou a experiéncias positivas no trabalho (experiéncia de
emocdes positivas, humor, afeto, sentimentos, estados psicologicos positivos)” (Silva,
2020, p. 182). O BET pode ser medido através da satisfacdo no trabalho, envolvimento
com o trabalho e o comprometimento organizacional afetivo (Siqueira & Padovam,
2008). Assim, o BET pode ser considerado como BES adaptado a realidade laboral. O
BET pode contribuir para a felicidade dos trabalhadores que, provavelmente, sera
demonstrada a partir de atitudes e comportamentos (Peccei, 2004). A inexisténcia de
bem-estar no local de trabalho pode ter véarios efeitos no desempenho e na produtividade
da organizacdo (Kowalski & Loretto, 2017). A satisfacdo no trabalho caracteriza-se pela
satisfacdo com os colegas, salério, chefia, natureza do trabalho e promocdes (Siqueira,
2008). A felicidade, associada ao bem-estar no local de trabalho, pode impulsionar a

criatividade dos colaboradores (Bani-Melhem et al., 2018; Gupta, 2012; Pryce-Jones,
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2011).

Promover a felicidade no local de trabalho é importante, principalmente com a
evolugdo das organizacGes em termos de desafios, ambiente envolvente e o proprio
mercado (Bakar et al., 2018). Ser feliz no local de trabalho € importante para o individuo
e para a organizagdo onde trabalha (Warr & Clapperton, 2009). Os programas
“WorkWell” tornaram-se uma realidade, devido a preocupacdo das organiza¢Ges em

promover o BET (Spence, 2015).

A felicidade estd relacionada com o sucesso profissional e a existéncia de
emocdes positivas levam a melhores resultados no local de trabalho, mostrando mais
criatividade e curiosidade (Walsh et al., 2018) e as empresas com altos niveis de
satisfacdo tendem a ser mais inovadoras (Shipton et al., 2007). O humor no local de
trabalho influencia a criatividade organizacional, sendo que os tipos de supervisao
aplicados aos funcionarios de uma empresa influencia a perce¢do do humor vivido na
dita empresa (Lang & Lee, 2010). O bem-estar, traduzido em felicidade, humor e
satisfacdo no trabalho, afeta, entdo, positivamente a criatividade dos funcionarios. A
inovacdo também tem impacto no bem-estar dos colaboradores. Mas nem s6é 0 BET

importa para promover o BEC.

O Bem-Estar Psicologico (BEP) tem vindo a ser interesse de varias investigagoes
em contexto laboral (Guo et al., 2018; Rasulzada & Dackert., 2009; Wright & Bonett,
2007), sendo defendido que as organizagdes bem-sucedidas tém de dar relevancia ao BEP
(Avey et al., 2009; Soane et al., 2013). O BEP caracteriza-se pela autoaceitagéo, relagoes
positivas estabelecidas com os outros, crescimento pessoal e autonomia, traduzindo-se
em satisfacdo ou felicidade (Hannah et al., 2020). Para avaliar o BEP, importa 0s
investimentos emocionais e comportamentais no trabalho, que influenciam
significativamente os estados psicologicos (Cascio, 2013), mas também o clima em que
se vive e as relagdes interpessoais dos trabalhadores, por exemplo (Quick, 2013). HA uma
relacdo entre a percecdo da criatividade e inovacao organizacionais e o BEP individual
(Rasulzada & Dackert, 2009). O Bem-estar com a Vida (BEV) também pode ser um

componente do BEC.

O BEV, ou satisfagcdo com a vida, € um indicador de BES (Linkey et al., 2009),
podendo ser usado como sindnimo, ja que se refere a felicidade sentida face a vida (Zheng
et al., 2015). O BEV abrange as emo¢es pessoais de um colaborador e os problemas da

vida familiar, estando relacionado com o propdsito de vida (Zheng et al., 2015). O BEV
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esta ligado ao meio pessoal e ao meio laboral, sendo que a vida pessoal pode afetar a vida
no trabalho, e vice-versa. Assim, torna-se importante estudar o BEV como uma
subdivisdo do BEC.

Os gestores devem preocupar-se em medir o0 BEC néo apenas a partir do BET,
mas considerando a salde psicoldgica, o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, o
crescimento pessoal e a vida familiar (Zheng et al., 2015). O BEC pode ter influéncia na
produtividade dos trabalhadores (Investors in People, 2017; Krekel et al., 2019), podendo
ter impacto na capacidade criativa e inovadora dos colaboradores. O BEC pode, deste

modo, influenciar o comportamento inovador dos colaboradores.

Quanto mais criativa e inovadora a organizacdo for, maiores sdo 0s niveis
relatados de bem-estar em termos de felicidade, entusiamo e otimismo (Rasulzada &
Dackert, 2009). A inovacdo pode, portanto, ser um recurso para apoiar o BEC e,
consequentemente, a sua capacidade de inovagdo (Huhtala & Parzefall, 2007), sendo que
a inovagao, de um modo geral, tem um impacto positivo na satisfacdo no trabalho (Park
et al., 2016). Assim, o CCIO pode influenciar o BEC.

Apesar da suposta relacdo bidirecional (associacédo do bem-estar com inovagéo,
e da inovacdo com o bem-estar pressentido), ha pouca evidéncia acerca da relacéo entre
inovacdo e BEC na literatura e nenhuma evidéncia de estudos empiricos que revelem
uma relacdo causal entre ambos (Aldieri et al., 2021; Dolan & Metcalfe, 2012). O BEC,
como um todo (BEV, BET e BEP), ndo foi, ainda, abordado neste contexto, pretendendo-
se, ainda, aprofundar a influéncia que um clima propicio a inovacdo pode ter no bem-

estar pressentido pelos colaboradores.

2.3. Gestdo de Recursos Humanos, Clima Organizacional, Inovacdo e Bem-Estar

O conceito de GRH (Gestdo de Recursos Humanos) estd associado ao “uso
produtivo de pessoas para atingir os objetivos estratégicos dos negocios da organizacao
e a satisfagdo das necessidades individuais dos trabalhadores” (Stone, 1998, p. 4). AGRH
inclui todas as atividades associadas a gestdo de trabalho e de pessoas nas organizacoes
(Boxall & Purcell, 2011), sendo um processo critico em qualquer organizacdo. As
politicas de RH sdo um fator-chave para o sucesso dos colaboradores (Aust et al., 2020),
sendo que o impacto da GRH no desempenho tem sido um tépico bastante abordado na
GRH (Guest, 2011; Paauwe, 2009).
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O desempenho organizacional estd positivamente relacionado com uma cultura
de inovacdo (Dabi¢ et al., 2019), que deve ser fortalecida atraves das politicas de GRH
(Jiménez-jiménez & Sanz-Valle, 2008; Kianto et al., 2017; Panigrahy & Pradhan, 2015;
Wabheed et al., 2019). Assim, quer o CCIO quer as PGRH podem originar inovagéo
organizacional (Ahmed, 1998; Shipton et al., 2006). Desta forma, as PGRH devem ser
repensadas para que a inovacdo seja uma realidade nas organizacbes (Bamber et al.,
2017). Com a possibilidade da GRH influenciar a cultura organizacional ou clima
organizacional, pode, também, contribuir para o alcance de um espirito criativo e
inovador nas empresas. A literatura existente acerca da GRH e da inovagéo realca a
importancia das contribuicdes estratégicas de GRH no desenvolvimento de produto,
criatividade e gestdo de talentos (Seeck & Diehl, 2017; Smith, 2018).

A formacdo oferecida aos trabalhadores e a avaliagdo de desempenho, que
fornece feedback ao trabalho desenvolvido por cada colaborador, sdo exemplos de
praticas impostas pela GRH que promovem a presenca de inovagdo nas organizacGes
(Ling & Nasurdin, 2010; Shipton et al., 2006). Ao existir inovacao, pressupde-se que ha
comportamentos inovadores dos colaboradores. O comportamento inovador dos
colaboradores por ser medido através da geracdo de ideias, ou criatividade, e através da
sua capacidade de promover e implementar inovagdo (Janssen, 2000). As préaticas que
estimulam a partilha, criacdo e aplicacdo de conhecimento entre os trabalhadores sao
amplamente abordadas na literatura (Curado, 2018; Kianto et al., 2017; Mufioz-Pascual
et al., 2019; Murali & Kumar, 2014), sendo esta partilha um processo dinamico
necessario para a competitividade e crescimento sustentavel das empresas (Mufioz-
Pascual et al., 2019).

De forma a promover a partilha de conhecimento numa organizacao, os sistemas
de GRH devem incentivar a participacdo dos colaboradores em reunifes para troca de
informacdes e de conhecimentos, o envolvimento das equipas para colaborarem em
projetos, criacdo de uma cultura que estimule o trabalho em equipa e uma comunicagéao
eficaz (Mufioz-Pascual et al., 2019; Murali & Kumar, 2014). As organiza¢tes devem
priorizar as PGRH que promovam um ambiente em que os funcionarios recebam
informacdes e autonomia suficientes para que possam participar livremente na tomada
de decisbes na empresa e, assim, serem mais recetivos a mudanca (Lee et al., 2016), e

que Ihes permitam ser criativos.

Encorajar as empresas a aceitar o risco na tomada de decisdes pode ter impacto
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em dimensoes relevantes para a inovacdo (Bamber et al., 2017) e, previsivelmente, na
criatividade dos colaboradores. Flexibilidade, liberdade, autonomia, equipas
cooperativas e autbnomas, recompensas, reconhecimento, apoio a mudanga, gestdo de
conflitos e comunicacgédo aberta sdo alguns dos fatores da cultura organizacional que
influenciam a existéncia de criatividade e inovacdo numa organizacdo (Martins &
Terblanche, 2003). Associada a inovagdo, também a criatividade pode ser influenciada
pelas PGRH.

O desempenho criativo dos colaboradores esta relacionado com as PGRH quando
0s respetivos trabalhadores tém a oportunidade de adaptar as referidas praticas as suas
préprias necessidades (Villajos & Tordera, 2019). As politicas de uma organizagdo que
inibam a criatividade devem ser reestruturadas, reduzidas ou eliminadas (Amabile, 1988)

em prol do sucesso da respetiva organizacao.

O clima existente numa empresa que promove 0 bem-estar € um importante
mediador que explica o processo pelo qual as PGRH influenciam o bem-estar dos
funcionarios (Veld & Alfes, 2017). O bem-estar pressentido pelos colaboradores pode
fornecer uma compreensdo do comprometimento do colaborador, da sua satisfacdo no
trabalho e da sua satisfacdo relativamente ao equilibrio entre a vida pessoal e a vida
profissional, que podem ser influenciados através de PGRH (Baptiste, 2008). As PGRH,
ao influenciarem a cultura organizacional, também podem ter efeito no bem-estar

percecionado pelos colaboradores.

E necessario que as estratégias de GRH deem prioridade a praticas que permitam
melhorar o BEC (Bryson et al., 2014), tendo sido demonstrado por Guest (2017) que tal
tera influéncia no desempenho individual e organizacional. A GRH influencia as
habilidades, atitudes, comportamentos e conhecimentos dos trabalhadores, pelo que pode
influenciar o seu desempenho organizacional (Anwar & Abdullah, 2021; Faiz Rasool et

al., 2019), nas varias realidades empresariais.

Ha que ter em conta que é provavel que haja heterogeneidade substancial entre
locais de trabalho e trabalhadores, pelo que determinadas politicas podem funcionar
melhor para algumas organizagdes do que para outras (Bryson et al., 2014). Isto revela a
necessidade de vérias realidades laborais e o impacto dessas diversas realidades no bem-

estar dos trabalhadores.

H& PGRH que promovem o bem-estar, como formagdo, mentoria, apoio na
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carreira, promocdo da existéncia de autonomia, oferta de feedback, igualdade de
oportunidades, investimento na seguranca do trabalhador, intolerancia para casos de
bullying ou assédio, trabalhos flexiveis e que apoiem a vida familiar, e recompensas
monetarias justas (Guest, 2017). No entanto, existem evidéncias pouco conclusivas
relativamente a influéncia das PGRH na determinacdo do BES (Bryson et al., 2014),

sendo que esta influéncia ndo é um processo linear nem estatico.

A GRH também pode diminuir o bem-estar dos colaboradores através, por
exemplo, do aumento do stress, ansiedade, sobrecarga de funcdes e exaustdo emocional
(Miao & Cao, 2019). Também Bryson et al. (2014) referem que existem PGRH que
reduzem o BES, como por exemplo, as praticas que visam maior envolvimento dos
trabalhadores podem fornecer-lhes mais autonomia, mas também podem aumentar o
nivel de exigéncia sobre os mesmos. Praticas que se destinam a aumentar o BES de um
determinado grupo de trabalhadores em detrimento de outros, podem conduzir ao
sentimento de injustica por parte dos que ndo sdo alvo das ditas préaticas (Bryson et al.,
2014). A percecao das PGRH por parte dos colaboradores € relevante para medir o seu
bem-estar. O BET, por exemplo, além de ser uma importante fonte de motivacéo para a
criatividade dos funcionarios, é também uma varidvel-chave para que a GRH melhore a

criatividade dos mesmos (Miao & Cao, 2019).

A GRH contempla um processo importante para qualquer empresa e pode ter um
impacto positivo nos colaboradores das organizacdes, isto é, contribuir para o seu bem-
estar, satisfacdo e, também, para a sua produtividade e desempenho. As PGRH podem
ser positivas, ndo so, para a felicidade e bem-estar dos colaboradores, como para o
desempenho da organizacdo (Voorde et al., 2012). As percecdes dos colaboradores das
PGRH oferecem um carater individual as praticas, ja que incluem as crencas dos
individuos e podem ajudar a compreender a verdadeira aceitacdo das mesmas por parte
dos colaboradores (Chang, 2005).

Com a necessidade de considerar um espirito criativo e inovador nas empresas,
com efeitos no desempenho organizacional, e a preocupacdo crescente e atual das
empresas com o BEC e a inovagéo organizacional, torna-se importante clarificar estas
relacdes em varias regides. Isto, principalmente, nos tempos de incerteza em que
vivemos, com a pandemia da COVID-19 e potenciais crises futuras. Ha alguns estudos
sobre PGRH e BEC (Guest, 2002; Kersley et al., 2006; Peccei, 2004), todavia, as
investigacdes nesta area permanecem relativamente inexploradas (Baptiste, 2008) e a
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relacdo entre PGRH e BEC esta longe de ser clara (Kowalski & Loretto, 2017).

2.4. Hipoteses de Investigacdo e Modelo Concetual

Estudos que dizem respeito apenas a uma regido em particular, ndo apresentam
conclus6es robustas (Ali Taha et al., 2016), pelo que se devem estudar diferencas nas
PGRH que influenciam a cultura organizacional, em varios contextos organizacionais,
como setor ou pais (Villajos et al., 2019). Devem, ainda, ser realizados estudos empiricos
que suportem a ideia da influéncia da cultura organizacional na criatividade e inovagédo
presente numa organizacao (Martins & Terblanche, 2003). Atendendo a algumas destas
limitac@es, este estudo incidird sobre os colaboradores de vérias e diferentes empresas,
sendo um estudo realizado em Portugal, potenciando, assim, uma elevada diversidade de

climas organizacionais.

Existem autores que sugerem que devem ser estudadas quais as praticas laborais
que proporcionam maiores niveis de bem-estar no local de trabalho (como praticas de
trabalho mais flexiveis versus salarios mais elevados) (Krekel et al., 2019). De acordo
com a revisao de literatura conduzida, existe uma extensa abordagem a influéncia da
GRH no BEC, e no desempenho dos mesmos (Baptiste, 2008; Kowalski & Loretto, 2017;
Krekel et al., 2019; Villajos et al., 2019). Existe uma evidéncia inconclusiva acerca da
associacdo das PGRH com o BES, isto €, com 0 bem-estar percetivel pelos colaboradores
de uma organizacdo. Este BES também podera ser denominado de BEC. Como a GRH
esta associada ao desempenho dos colaboradores, pode também estar associada ao
desempenho criativo dos mesmos (Bryson et al., 2014).

O desempenho criativo dos colaboradores é necessario para que ocorra inovagao
empresarial, um processo essencial para as empresas se manterem competitivas no
mercado em que se inserem. O comportamento inovador dos colaboradores pode, desta
forma, ser influenciado pelo BEC de uma organizagéo, podendo o bem-estar ter um papel
mediador entre a GRH e a criatividade e promocéo e implementagédo de inovagéo por
parte dos colaboradores. Sendo a inova¢do um processo em constante mutacdo, deve ser
alvo constante de analise em varias realidades para perceber se, de facto, o bem-estar

pode ter impacto na criatividade dos trabalhadores.

De acordo com a revisdo da literatura acima e as suas limitagOes, sugerem-se

algumas proposicdes e hipdteses tedricas que importa testar empiricamente. O CCIO
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vivido numa organizacdo podera ter influéncia no bem-estar percecionado pelos
colaboradores, e no comportamento inovador dos mesmos. O comportamento inovador
pode ser medido a partir da criatividade e de capacidade de promover e implementar
inovacgdo por parte dos colaboradores. A literatura sugere que o CCIO pode estar
relacionado com o comportamento inovador dos colaboradores. No entanto, ainda existe
necessidade de verificar o eventual impacto heterogéneo deste na criatividade e na
implementacdo da inovagdo. Adicionalmente, o comportamento inovador pressupde uma
disponibilidade e empenho acima da média, 0 que sera mais compativel com

colaboradores que se sintam bem, isto é, que exibam bem-estar.

Estando a GRH associada ao desempenho dos colaboradores, pode também estar
associada ao desempenho criativo dos mesmos. Esse desempenho criativo, individual e
organizacional, é necessario para que ocorra inovacdo empresarial, um processo
essencial para as empresas se manterem competitivas no mercado em que se inserem. O
BEC pode, assim, apresentar um papel mediador entre as PGRH, e a capacidade

inovadora e criativa dos colaboradores.

Ora a empresa podera influenciar o BEC através de um CCIO, mas também de
boas PGRH. Assim, pressupde-se, ainda, que o BEC podera estar associado a
comportamentos criativos e de promocgao e implementacdo da inovacdo por parte do
colaborador, e que o CCIO e as PGRH estdo associados a niveis mais elevados de BEC.

Assim, com base na revisao de literatura apresentada, esta investigacao testara as

seguintes hipoteses:

H1: O CCIO esta associado positivamente com o comportamento inovador dos

colaboradores.
H1la: O CCIO esta associado positivamente com a Cl dos colaboradores.

H1b: O CCIO para a inovacdo esta associado positivamente com o CPII dos

colaboradores.

H2: O BEC estd associado positivamente com o0 comportamento inovador dos

colaboradores.
H2a: O BEC esta associado positivamente com a Cl dos colaboradores.
H2b: O BEC esté associado positivamente com o CPII dos colaboradores.

H3: O CCIO esté associado positivamente com o BEC.

13
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H4: As PGRH estdo associadas positivamente com o BEC.

Com o SmartPLS 3.0 realizou-se o teste do Modelo 1 (Figura 2.4.1.) e das
respetivas hipoteses de investigagao propostas.

Figura 2.4.1. Modelo 1 — Modelo Concetual Principal da Investigacdo.

Hla

Criatividade
Individual

Préticas de
GRH

Bem-Estar do
Colaborador

H3 Hlb

Comportamento de
Promogado e Implementagdo
da Inovagao

Clima Organizacional
para Criatividade e
Inovagdo

Fonte: Elaboracao propria.

3. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

Nesta seccdo apresentam-se 0s procedimentos metodolégicos da presente
investigacdo. Primeiramente, revela-se o procedimento da recolha dos dados;
seguidamente, descreve-se 0 método utilizado para a recolha dos dados; depois o0s

instrumentos de medida utilizados; e, finalmente, identifica-se 0 método escolhido.

3.1. Procedimento de Recolha de Dados

Trata-se de um estudo quantitativo correlacional, onde se pretende verificar se
existe correlacdo entre duas ou mais variaveis quantificaveis (Hill & Hill, 2012). A
populacdo-alvo deste estudo contempla os colaboradores por conta de outrem,
empregados ou trabalhadores-estudantes, entre os 18 e 0s 65 anos. Com a abrangéncia
do publico-alvo, foi utilizada uma amostra por conveniéncia, com o objetivo de ter uma
amostra o mais representativa possivel. A metodologia de investigagdo baseia-se numa
abordagem quantitativa e exploratoria, sendo que o inquérito conduzido em forma de
questionario implementado online facilita a obtencdo de respostas, devido a rapidez,

facilidade e comodidade na resposta, assim como a possibilidade de atingir um maior
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namero de respondentes (Van Selm & Jankowski, 2006).

O questionario foi lancado a 31 de maio de 2022, e foi encerrado 2 semanas
depois, a 14 de junho de 2022. Com um numero total de 78 questdes, tratou-se de um
questionario relativamente longo (resposta mediana =14 minutos) e que inclui questoes
relacionadas com um outro estudo (Vaqueirinho, 2022) - o questionario, na sua
globalidade, era mais longo do que o apresentado nesta investigacdo, devido a partilha
com a investigacdo de Vaqueirinho (2020). Registou-se um total de 287 respostas
iniciadas, mas 79 submiss6es foram desconsideradas por originarem de individuos que
ndo pertenciam ao publico-alvo (i.e., desempregados, trabalhadores por conta propria,
pessoas com menos de 18 anos ou com mais de 65 anos) e de pessoas que responderam
a menos de metade do questionario. Das 208 respostas consideradas para analise, 165
tinham uma taxa de conclusdo de, pelo menos, 95%. O questionério foi partilhado via
LinkedIn e email institucional. Os missing values encontrados foram substituidos pela

média. utilizando a funcionalidade para o efeito do SmartPLS.

3.2. Questionario

Recorreu-se a plataforma Qualtrics para a recolha de respostas as questfes
propostas. E uma ferramenta que permite recolher dados de respondentes, sendo

efetuadas anélises automaéticas e criada uma base de dados das respostas fornecidas.

Por ndo terem sido encontradas tradugdes ja previamente testadas e validadas na
literatura, as questoes relativas a perce¢do das PGRH, do CCIO e BEC resultaram de um
procedimento de back-translation (Brislin, 1970). Recorreu-se a duas pessoas com
experiéncia em traducdo, uma em inglés-portugués, e outra em portugués-inglés. Dado
que as questdes originais se encontravam na lingua inglesa, foi pedido a um tradutor que
traduzisse as questdes originais para portugués e a outro tradutor para traduzir esse
resultado novamente para inglés. As diferencas identificadas foram pontuais e menores
e o texto em portugués foi ajustado sempre que necessario e de forma consensual. E
importante realcar que este segundo tradutor ndo teve acesso as escalas originais, para

gvitar um enviesamento.

Relativamente a estrutura do questionario, inicialmente é apresentada uma
introducdo onde ¢ explicado o &mbito geral do estudo e os requisitos da populag¢éo-alvo,
com o objetivo de orientar e direcionar o respondente para 0s temas a serem investigados.

Foram assegurados o anonimato do respondente e a confidencialidade das respostas para

15



MARCIA S.V. SILVA CLIMA ORGANIZACIONAL, GRH E INOVAGCAO

promover a maior sinceridade possivel no questionario.

Apo0s a introducdo, 0 questionario € constituido por 7 secc@es (Anexo 1): i)
Percecdo dos colaboradores das PGRH da empresa onde trabalham (Questdo 1), ii)
Autorreporte do comportamento inovador dos colaboradores (Cl e CPII) (Questéo 2), iii)
BEC (Questdo 3), iv) CCIO (Questdo 4), v) Desejabilidade social (Questdo 5), vi)
Caracterizacdo do inquirido (Questdes a e b, A a C) e vii) Caracterizagdo da empresa e

do cargo exercido (Questdes D a J).

Todas as questdes foram adicionadas com carater obrigatorio e foi acrescentada
a opcdo “Nao sabe / Ndo responde” para ser dada total liberdade ao inquirido, evitar
missing values e evitar respostas ambiguas. Foi feito um teste-piloto ao questionario, com
15 respondentes. Este tipo de testes tém o propdsito de avaliar a dimensdo, fluxo,
facilidade, compreensdo e aceitacdo das questdes de um inguérito (Collins, 2009). A
componente do questionario especifica deste estudo continha um total de 67 perguntas,
que medem cinco construtos centrais e mais dez varidveis de controlo utilizadas. O

questionario encontra-se detalhado no Anexo 1.

3.3. Instrumentos de Medida

No presente estudo medem-se cinco varidveis principais: a percecdo da
efetividade das Praticas de GRH e o clima para criatividade e inovagao na empresa como
variaveis independentes (variaveis exdgenas), a criatividade e a capacidade de promocéo
e implementacdo de inovacdo como variaveis dependentes (variaveis endogenas) e bem-
estar dos colaboradores, que funciona como variavel dependente e independente, por ser

uma variavel mediadora.

As PGRH foram medida com base em 12 questdes, desenvolvidas por Chang
(2005) e traduzidas através do processo de back-translation. Com base na escala
originalmente proposta, utilizou-se uma escala tipo likert de 1 a 7, de discordo fortemente
a concordo fortemente, respetivamente. Exemplo: “A empresa providencia boas
oportunidades de formac&o para melhorar as capacidades dos colaboradores relacionadas

com a fung¢do.”

A Cl e o CPII foram medidos com base nas 9 questfes propostas por Janssen
(2000) — versao reduzida dos 23 itens originalmente definidos por Scott & Bruce (1994),

tendo sido adotada a traducdo para portugués de Alves (2019). Janssen (2000) reduziu
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para 9 questbes e foi utilizada a traducdo portuguesa de Alves (2019). As primeiras 3
questdes medem a Cl do colaborador (Exemplo: “Tenho ideias novas para ultrapassar as
dificuldades.”) e as restantes 6 questdes medem o CPIlI do mesmo (Exemplo: “Consigo
obter aprovacgéo para as minhas ideias inovadoras.”), isto porque Janssen (2000) refere
que as 3 primeiras questdes estdo relacionadas com a geracédo de ideias e as restantes 6 a
dita capacidade de promocdo e de implementacdo dessas mesmas ideias. Para esta

variavel foi usada uma escala tipo likert de 1, nunca, a 7, sempre.

O BEC foi medido atraves dos 18 itens desenvolvidos por Zheng et al. (2015),
que é medido a partir do Bem-Estar com a Vida (BEV) (Exemplo: “Sinto-me satisfeito
com a minha vida.”), Bem-Estar no Trabalho (BET) (Exemplo: “No geral, sinto-me
bastante satisfeito/a com o meu trabalho atual.”) e Bem-Estar Psicologico (BEP)
(Exemplo: “Geralmente, sinto-me bem comigo mesmo/a e sou confiante.”). A traducéo
para portugués resultou de um processo de back-translation e foi utilizada uma escala
tipo likert de 1 a 7, de discordo fortemente a concordo fortemente, respetivamente.

O Clima de Inovacdo Organizacional (CIO) foi medido a partir de questdes
originalmente definidas por Patterson et al. (2005) e por Scott & Bruce (1994), e
reduzidas para 3 itens por Kang et al. (2015) (Exemplo: “A minha organizagdo
providencia-me tempo livre para procurar/desenvolver ideias criativas durante o dia de
trabalho.”). As restantes 9 questdes medem o Clima de Criatividade na Organizagéo
(CCO), (Exemplo: “O meu supervisor encoraja-me a ser criativo.”), que foram
desenvolvidas por Mayfield & Mayfield (2010). Com todas as questdes, mede-se 0
CCIO. Por ser algo geral, referente a organizagdo como um todo, mediram-se as duas
varidveis conjuntamente. O CCIO foi medido a partir de uma escala tipo likert de 1,
discordo fortemente, a 5, concordo fortemente. A versdo em portugués desta escala

decorreu, igualmente, de um processo de back-translation.

Para terminar o bloco de questdes principais, tém-se questBes relativas a
Desejabilidade Social (funciona como variavel de controlo, exemplo: “Houve alturas em
que tive inveja da boa sorte dos outros.”), que é a tendéncia dos participantes de
determinada investigacdo enviesarem as suas respostas para ficarem “bem vistos”
perante o investigador (Crowne & Marlowe, 1960). Como se tratam temas pessoais e
sensiveis, torna-se conveniente adotar esta variavel de controlo. Foram usados 6 itens do
construto “Form x2” (Fischer & Fick, 1993), uma versao reduzida das 33 questbes do
construto de “Marlowe-Crown Social Desirability Scale” (MCSDS) de 1960. Foi
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utilizada a traducdo de Duran (2020), e uma escala binaria: “Verdadeiro” ou “Falso”.

Por fim, apresentam-se algumas questdes sociodemograficas, com o objetivo de
desempenharem um papel de variaveis de controlo. As variaveis a nivel pessoal sao:
género (utilizado 0 para “Masculino” e 1 para “Feminino”), idade (em anos), estado civil
(0 para 1 para quem € casado ou vive em unido de facto e 0 para quem ¢é divorciado,
separado, vilvo ou solteiro), nivel de escolaridade concluido e situagdo profissional
atual. Relativamente as variaveis relacionadas com a empresa onde 0 respondente
trabalha: setor, departamento (0 se for um departamento que ndo é considerado inovador
e 1 se for inovador), antiguidade na empresa (em anos), vinculo contratual (0 se for
contrato de trabalho a tempo indeterminado e 1 se for um contrato de trabalho a recibos
verdes, a tempo determinado ou estagio), desempenho de posicdo de chefia (0 se ndo
desempenhar e 1 se desempenhar) e nivel salarial (0 se ganhar menos de 1666€ liquidos

mensais e 1 se ganhar esse valor ou mais).

Utilizaram-se variaveis binarias para facilitar a leitura das varidveis categoricas,
tornando-as associadas apenas a dois valores possiveis (0 ou 1), facilitando, assim, a
analise dos dados. Utilizou-se a unidade de medida “anos” em idade e na antiguidade na
empresa por ser mais amplamente utilizada na literatura para ambas as variaveis. Existem
duas questbes sociodemograficas (questdes a e b, no Anexo 1), colocadas no inicio do
questionario para identificarem a populacdo-alvo, e evitar respostas que fossem
desnecessarias. As restantes questbes sociodemograficas foram estrategicamente
colocadas no final do questionario, devido a sua menor importancia quando comparadas
com as variaveis independentes e dependentes, e a possibilidade de existirem
respondentes que ndo completassem 0 questionario. As variaveis “setor” e “situacdo

profissional atual” ndo foram utilizadas como variaveis de controlo.

3.4. Método para Andlise dos Dados

O método considerado mais adequado para analisar os dados resultantes do
questionario foi o método PLS-SEM. E um método de modelagem causal que se
concentra em maximizar a variancia explicada dos construtos latentes dependentes,
sendo uma abordagem robusta e funciona bem independentemente do nimero da amostra
(Hair et al., 2011). Foram utilizadas duas ferramentas para a anélise dos dados: Statistical
Package for Social Sciences (SPSS) versao 27.0, para o calculo de estatisticas descritivas,

e 0 SmartPLS 3.0, para a validacdo do modelo proposto.
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Analise Fatorial Exploratdria e Variancia do Método Comum

Comecou-se por realizar uma Analise Fatorial Exploratoria, que examina a
variancia partilhada do modelo cada vez que um novo fator é criado (Osborne, 2015) e,
a partir da mesma, podemos tirar conclusdes acerca da variancia do método comum. Este
método pode enviesar os resultados, ja que pode resultar em relages fortes entre as
medidas, mesmo quando tal ndo se verifica na realidade (Fuller et al., 2016). A qualidade
da analise fatorial é significativa (Anexo 2) e percebeu-se que o primeiro fator do modelo
retém, aproximadamente, 35,5% da variancia total do modelo (Anexo 3). Por ser um
valor inferior a 50%, segundo o teste OneFactor de Harman, a variancia do método

comum n&o é um problema na analise (Podsakoff & Organ, 1986).

Para complementar este resultado, elaborou-se uma correlagéo entre cada uma
das variaveis latentes e a variavel Desejabilidade Social e, como é visivel no Anexo 4, o
maximo valor registado foi 0,069, sendo que, s6 a partir de 0,3, existiria evidéncia de
problemas associados a variancia do método comum (Tehseen et al., 2017). Conclui-se,

assim, que a variancia do método comum ndo é problematica neste estudo.

Reposta-se, ainda, que durante a Analise Fatorial Exploratoria, se identificaram
fatores ndo totalmente coincidentes com os fatores originais (Anexo 5). As
incongruéncias resultantes, como por exemplo a sugestdo de alocacdo de um item do
Clima de Inovacdo Organizacional ao fator PGRH, ndo pareceram suficientes para
justificarem uma alteracdo a priori a0 modelo de medida, o qual se baseou numa Anélise

Fatorial Confirmatoria, tal como prescrita na literatura.

4, RESULTADOS

Nesta seccdo recorre-se a analise dos resultados baseados nas questfes
sociodemograficas, que sdo caracterizadas com variaveis de controlo no estudo. Analisa-
se a caracterizacdo dos inquiridos, a caracterizacdo das empresas e o detalhe sobre os
cargos exercidos. Algumas varidveis foram recodificadas, através do software SPSS
(versdo 27) para variaveis dummy (valor 0 ou 1), com o objetivo de simplificar o modelo

e a respetiva analise.
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4.1. Estatisticas Descritivas
Caracterizacdo dos Inquiridos

Da totalidade dos inquiridos, 48% sdo do género masculino e 52% do género
feminino. Acerca das faixas etarias, os respondentes tém idades entre 20 e 61 anos, média
de 33,89 anos e desvio-padrao de 11,84. 59% dos respondentes sao solteiros, divorciados,
separados ou vilvos, enquanto 41% séo casados ou vivem em unido de facto. Estes dados

encontram-se na Tabela 4.1.1..

Tabela 4.1.1. Estatisticas Descritivas Pessoais (Género, Idade, Vida Conjunta).

Variaveis Média  Desvio-padrao Minimo  Maéaximo

Género NA NA 52 NA NA 182
Idade 33,89 11,84 NA 20 61 184
Vida Conjunta NA NA 41 NA NA 182

Fonte: Elaboracdo propria.

Relativamente ao nivel de educacdo, dos 184 inquiridos que ndo optaram pela

op¢do “Prefiro ndo responder”, 28,2% tém habilitacdes até ao ensino secundério, e a

maioria, 71,8%, possui um curso superior (de licenciatura a doutoramento) (Tabela

4.1.2).

Tabela 4.1.2. Estatisticas Descritivas (Nivel de educacao).

Nivel de Educacao

Frequéncia

| Percentagem

Percentagem vélida |

Percentagem acumulativa

Ensino Basico - 1° ciclo (4° ano) 0 0 0 0
Ensino Basico - 2° ciclo (6° ano) 3 1,4 1,6 1,6
Ensino Basico - 3° ciclo (9° ano) 5 2,4 2,7 4,3
Ensino Secundario - 12° ano 44 21,2 23,9 28,2
Licenciatura 70 33,7 38 66,2
P6s-graduacéo 14 6,7 7,6 73,8
Mestrado 42 20,2 22,8 96,6
Doutoramento 6 2,9 3,3 100
Total 184 88,5 100
Omisso 24 11,5
Total 208

Fonte: Elaboracéo propria.

Analisando a Tabela 4.1.3., acerca do trabalho exercido atualmente pelo

colaborador, 95% é trabalhador a tempo inteiro e apenas 5% trabalha em regime de part-

time. 23% dos respondentes tem uma posicdo de chefia na empresa onde trabalha,

contrariamente aos restantes 77%, que representam grande maioria. 57% ganha, até, 1165

euros, e 43% tem uma remuneragéo superior a este valor. 52% dos inquiridos tem uma
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antiguidade até 2 anos, inclusive, e 48% estdo presentes na empresa ha, pelo menos, 3
anos. Consideraram-se como mais inovadores os departamentos Marketing, Comercial,
Estratégia e Desenvolvimento e Tecnologias de Informacdo, por serem areas mais
tecnoldgicas ou &reas mais ligadas com o exterior e pela maior necessidade de adaptacéo
que necessitam. Em suma, considerou-se que sdo departamentos com mais dinamismo e
capacidade de inovacgdo, havendo 41% de departamentos inovadores na amostra. 26%

tem um contrato temporario e 74% tem um contrato a tempo inteiro.

Tabela 4.1.3. Estatisticas Descritivas (Dados relativos ao cargo exercido).

Varidveis % N

TrabalhadorPartTime 5 182
Posicdo de Chefia 23 181
Rendimento 43 174
Deplnovador 41 147
ContratoT rabalhoTemporario 26 180

Fonte: Elaborag&o propria.

Caracterizacdo das Empresas

A maioria dos respondentes, aproximadamente 61%, trabalha numa grande
empresa (250 ou mais trabalhadores), e 39% numa Pequena ou Média Empresa (menos
de 250 trabalhadores) (Tabela 4.1.4.).

Tabela 4.1.4. Estatisticas Descritivas (Dados relativos a dimenséo da empresa).

Variavel
Dimens&o da Empresa 61 183

Fonte: Elaboragéo propria.

A variedade de setores da empresa e departamentos onde os respondentes
trabalham, melhoram a representatividade da amostra e promovem uma maior validade
externa dos resultados (Tabelas 4.1.5. e 4.1.6.). N&o obstante, existem quatro setores e
cinco departamentos claramente mais representados na nossa amostra, nomeadamente
Comércio / Servigos, Servicos Financeiros, Consultoria e Tecnologia a nivel de setores,
e Financeiro, Tecnologias de Informagéo, Operacional / de Producgdo, Comercial e

Administrativo a nivel de departamentos.
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Tabela 4.1.5. Estatisticas Descritivas (Setor da empresa).

Setor Frequéncia Percentagem valida Percentagem acumulativa
Comeércio / Servigos 46 22,1 15,7 25,7
Servicos de Seguros 7 3,4 3,9 29,6

IndUstria 14 6,7 7,8 37,4
Consultoria 26 12,5 14,5 52
Retalho 7 3,4 3,9 55,9
Tecnologia 23 11,1 12,8 68,7
Saude 5 2,4 2,8 71,5
Educagdo e Formagdo 10 4,8 5,6 77,1
Servigos Financeiros 30 14,4 16,8 93,9
Recursos Humanos 1 0,5 0,6 94,4
Funcéo Publica 10 4,8 5,6 100
Total 179
Omisso 29 13,9
Total 208 100

Fonte: Elaboragdo propria.

Tabela 4.1.6. Estatisticas Descritivas (Departamento da empresa).

Departamento Frequéncia | Percentagem | Percentagem valida Percentagem acumulativa
Recursos Humanos 3 1,4 2,0 2,0
Financeiro 38 18,3 25,9 27,9
Marketing 6 2,9 4,1 32,0
Operacional / de Produgéo 29 13,9 19,7 51,7
Comercial 19 9,1 12,9 64,6
Estratégia e Desenvolvimento 9 4,3 6,1 70,7
Administrativo 16 7,7 10,9 81,6
Juridico 1 0,5 0,7 82,3
Tecnologias de Informagéo 26 12,5 17,7 100
Total 147 70,7 100
Omisso 61 29,3
Total 208 100

Fonte: Elaboracéo propria.

4.2. Estimacdo do Modelo de Medida (Outer Model)

Antes de testar as hipoteses definidas, é necessario realizar uma Anélise Fatorial
Confirmatoria, que “envolve especificar o modelo, estimar 0s seus parametros e avaliar
quéo bem o modelo proposto explica o padrao das variancias e covariancias observadas”
(Miles & Shevlin, 1998, p. 85). A fiabilidade do modelo pode ser confirmada a partir dos
factor loadings, Composite Reliability (CR), Average Variance Extracted (AVE)
(Ghazali & Nordin, 2019) e do Cronbach’s Alpha, que avalia a consisténcia interna de
uma escala (Tavakol & Dennick, 2011).

Segundo Miles & Shevlin (1998), existem trés niveis de factor loadings: baixo
(0,3), médio (0,5) e alto (0,7); e Awang (2015), sugere que um factor loading valido deve

ser superior a 0,6. Assim, por principio, construtos com indicadores com loadings
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inferiores a 0,6 foram eliminados da medicdo dos mesmos. O método seguido foi o de
retirar, um a um, os indicadores de valor mais baixo (e inferiores a 0,6), até um valor
minimo de trés indicadores por construto. Com o objetivo de preservar a validade facial
dos construtos, existiram construtos com loadings entre 0,5 e 0,6 (e.g. BEV) que se
mantiveram no modelo de medida final. Os construtos resultantes e utilizados para

analise encontram-se no Anexo 6.

O construto BEC era composto por 18 itens e acabou por ficar com 11 itens. O
construto PGRH era composto por 12 itens e foi retirado apenas 1, resultando em 11
itens. O CCIO é originalmente medido por 12 itens e terminou-se com 8. Na Cl, todos 0s

itens se mantiveram e, finalmente, do CPII foi retirado 1 item, resultando em 5 itens.

Na Tabela 4.2.1. apresenta-se as estatisticas descritivas dos construtos usados.
Podemos verificar que as médias mais altas se verificaram no BEC, com média de 5,19,
seguido da CI, com média de 4,74, e das PGRH, com 4,66 de média. Os resultados
variaram menos em torno da média no caso do CCIO, com desvio-padrdo de 0,90,

seguido do BEC, com 1,14 de desvio-padrao, e da Cl, registando o valor de 1,28.

Tabela 4.2.1. Estatisticas Descritivas (Construtos).

SBIGE] Frequéncia | Minimo ~ Maximo | Média Valores Omissos | Assimetria | Curtose
PGRH * 171 1,00 7,00 4,66 4,73 37 -0,36 -0,86
BEC * 202 2,27 7,00 5,19 5,41 6 -0,44 -0,46
CCIO ** 172 1,00 5,00 3,36 3,38 36 -0,35 -0,25
Cl= 204 1,67 7,00 4,74 5,00 4 -0,28 -0,81
CPIl* 186 1,20 7,00 4,14 4,00 22 -0,04 -0,83

*A escala de 1 a 7 corresponde a discordo fortemente a concordo fortemente, respetivamente.
**A escala de 1 a 5 corresponde a discordo fortemente a concordo fortemente, respetivamente.

Fonte: Elaboracéo propria.

Para avaliar a fiabilidade e validade convergente do modelo, avaliamos a CR
Composite Reliability (CR), a Average Variance Extracted (AVE), o Cronbach’s Alpha
eorho_A (Tabela4.2.2.). A CR deve ter valores de 0,6, ou superiores, e a AVE deve ser
igual a 0,5 ou superior (Awang, 2015). A CR (uma alternativa mais eficiente ao
Cronbach’s Alpha, de acordo com Peterson & Kim (2013)) é adequada para todas as
variaveis, com valores superiores a 0,88. Ja a AVE revelou um valor um pouco inferior
a 0,5 no BEC (0,464), que se pode justificar pela existéncia de loadings inferiores a 0,6,
tal como explicado anteriormente. No entanto, sdo aceitaveis valores abaixo de 0,5 na
AVE se os valores da CR forem superiores a 0,6 (Fornell & Larcker, 1981). Apesar da
CR ser uma medida mais fidvel do que o Cronbach’s Alpha, também este ultimo foi

avaliado. Os seus valores devem ser iguais a 0,7 ou superiores, sendo inaceitaveis valores
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inferiores a 0,6 (Hair et al., 2009). Na Tabela 4.2.2. podem ver-se valores muito proximos
de 1, sendo o valor minimo de 0,886, do CCIO. Por fim, o rho_A deve ser superior a 0,7
(Hair et al., 2011), e na mesma figura verifica-se que o valor minimo é de 0,890 (CCI0).

Assim, verifica-se a fiabilidade dos construtos.

Tabela 4.2.2. Fiabilidade e Validade Convergente.

Construtos Cronbach's Alpha rho_A  Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE)

BEC 0.900 0.914 0.902 0.464
CCIO 0.886 0.890 0.889 0.500
Cl 0.905 0.911 0.907 0.766
CPII 0.922 0.931 0.920 0.701
PGRH 0.935 0.936 0.933 0.561

Fonte: Elaboracéo prdpria.

A validade discriminante tem como objetivo avaliar as relacdes entre 0s
diferentes indicadores (Hair et al., 2022). Estes valores sdo apresentados na Tabela 4.2.3.,
segundo o método de Heterotrait-Monotrait Ratio of Correlations (HTMT). Este
método, com um desempenho superior ao Fornell-Larcker Criterion (Henseler et al.,
2015), deve resultar em valores inferiores a 0,9. Isto verifica-se, 0 que torna a validade
discriminante estabelecida entre cada par de construtos.

Tabela 4.2.3. Matriz de Correlagdes entre Variaveis Latentes (HTMT).

Construtos BEC CCIO Cl CPIl PGRH
BEC

CClO 0.650

Cl 0.361 0.385

CPII 0.457 0.588  0.843

PGRH 0.546 0.739 0.342 0.504

Fonte: Elaboragdo propria.

4.3. Estimacdo do Modelo Estrutural (Inner Model)

Apos a validagdo do modelo de medida com base na nossa amostra, procedeu-se
ao teste de hipoteses e avaliacdo do modelo estrutural. Nesta investigacdo analisa-se o
Modelo 1 (Figura 4.3.1.)
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Figura 4.3.1. Modelo 1 — Resultados do Teste do Modelo Concetual.
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Inicialmente avaliou-se a mulcolinearidade do modelo através dos valores da
Variance Inflation Factor (VIF). Existe multicolinearidade num modelo quando as
varidveis dependentes se encontram correlacionadas (Craney & Surles, 2002), o que pode
afetar os resultados da andlise. Valores VIF superiores a 5 séo sinal de um nivel critico
de colinearidade entre os construtos (Hair et al., 2011). No entanto, como € visivel no
Anexo 7, os valores VIF sdo todos inferiores a esse limite, com o valor mais alto sendo
o indicador 8 do construto BEC (com 4,642).

A avaliacdo do modelo estrutural, refere-se a relacdo entre as variaveis endégenas

e as varidveis exogenas latentes com base no modelo proposto (Hair et al., 2009). Esta
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avaliacdo é feita com base na variancia explicada (R2?) das varidveis enddgenas e na
intensidade (f?) e significancia (p-value) dos coeficientes estandardizados (Std. ). Os
valores de R2 revelam a percentagem da variancia do construto endégeno que € explicada
pelas varias variaveis exdgenas. Segundo Hair et al. (2011), valores de R2 inferiores a
0,25 séo fracos, de 0,25 a 0,50 sdo moderados, e valores entre 0,50 e 0,75 séo

substanciais. Estes valores encontram-se na Tabela 4.3.1..

As variaveis BEC, Cl e CPII apresentam 52,5%, 25,1% e 44,5% da sua variancia
explicada pelo modelo proposto (Tabela 4.3.1.), respetivamente. Isto significa que, na
nossa amostra, aproximadamente metade da variancia de BEC consegue ser explicada
pelos niveis de CCIO e as PGRH percecionadas pelo colaborador mais as variaveis de
controlo (destacando-se particularmente, os anos de antiguidade na empresa e o nivel de
rendimento). Cerca de um quarto da variancia de CI é explicada pelos niveis de CCIO e
das PGRH reportadas pelos colaboradores, com as varidveis de controlo (com destaque
para os anos de antiguidade na empresa e 0s departamentos mais inovadores). No CPII,
quase 45% da sua variancia consegue ser explicada pelos niveis de CCIO e as PGRH
percecionadas pelos trabalhadores mais as varidveis de controlo (principalmente a
antiguidade na empresa e a ocupacao de uma posicéo de chefia). Segundo a abordagem
de Falk and Miller (1992), os valores de R? devem ser superiores ou iguais a 0,1 para que
a variancia explicada de um determinado construto enddgeno seja considerada adequada.

Assim, todos os construtos sdo adequados para anélise.

O Q?avalia quanto o modelo se aproxima do que se esperava dele (ou a qualidade
da predicdo do modelo) e, para tal, utiliza-se o procedimento blindfolding néo-
paramétrico. Os valores do Q?, que permitem verificar a relevancia preditiva das
variaveis endogenas, devem ser superiores a 0 (Barroso et al., 2010). Neste estudo 0s

valores variam entre 0,166 e 0,281, percetiveis na Tabela 4.3.1..

Tabela 4.3.1. Nivel de Explicacdo do Modelo.

Construtos R? R? Adjusted Q2

BEC 0.525 0.496 0.222
Cl 0.251 0.205 0.166
CPII 0.445 0.411 0.281

Fonte: Elaboracéao propria.

O f? é uma medida usada para avaliar o impacto relativo de um construto

preditivo num construto enddégeno em termos de seu poder explicativo (Hair et al., 2021),
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ou seja, trata-se da mudanca no R2 quando uma variavel exogena é retirada do modelo
(Cohen, 1988). Os efeitos podem ser: pequenos (maior ou igual a 0,02), médios (maior
ou igual a 0,15) ou elevados (maior ou igual a 0,35), e, quanto maior o tamanho do efeito,

mais forte € a relagdo entre as varidveis (Cohen, 1988).

Para testar as hipOteses de investigacdo, terminou-se com a avaliacdo da
significancia dos coeficientes estruturais (p-value) e na sua relagdo positiva ou negativa
(consoante o sinal do Std. B) (Tabelas 4.3.2. e Tabela 4.3.3.). Utilizou-se o procedimento
de bootstrapping ndo-paramétrico, com 1000 subamostras (Strand et al., 2017), com um
intervalo de confianca de 95%. Variaveis com os valores dos p-value menores do que
0,05, pode concluir-se que sé@o estatisticamente significativas. Valores entre 0,05 e 0,1

encontram-se no limiar da significancia estatistica.

Relativamente ao efeito das variaveis de controlo (Tabela 4.3.2.), os anos de
antiguidade numa empresa tém um pequeno efeito positivo e significativo no BEC (Std.
B =0,152; p-value = 0,043; f2=0,029) e ttm pequenos efeitos negativos e significativos
na CI (Std. p = -0,210; p-value = 0,012; f2=0,034) e no CPII (Std. p = -0,178; p-value =
0,010; f2=0,033). Ou seja, existe evidéncia de que, quanto mais anos se estiver numa

empresa, maior € o BEC, mas menor ¢ a capacidade criativa e inovadora individual.

O geénero tem um pequeno efeito positivo e significativo no CPII (Std. f = 0,149;
p-value = 0,014; f2=0,031), tal como a ocupacao de uma posicao de chefia, que tem um
pequeno efeito positivo e significativo com o CPII (Std. p=0,168; p-value = 0,010; f> =
0,035). Tal significa que o género feminino ou pessoas que sdo chefes consideram ter
maior capacidade inovadora. Trabalhar em departamentos considerados mais inovadores
tem um pequeno efeito positivo e significativo na CI (Std. f = 0,179; p-value = 0,008; f2
= 0,039). Isto é, o tipo de departamento parece atrair pessoas mais criativas e/ou
desenvolver nos seus colaboradores maiores niveis de criatividade. Por fim, quanto maior
o rendimento, maior o BEC, sendo esta relacdo também positiva, significativa e com
efeito pequeno (Std. p = 0,211; p-value = 0,005; f2 = 0,056).
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Tabela 4.3.2. Resultados das Variaveis de Controlo do Teste do Modelo Concetual.

Relacbes Variaveis de

Std. g Sample Mean (M) STDEV T Statistics P Values 1?

Controlo

Anos_Empresa -> BEC 0.152 0.149 0.075 2.031 0.043 0.029
Anos_Empresa -> ClI -0.210 -0.211 0.083 2.521 0.012 0.034
Anos_Empresa -> CPII -0.178 -0.178 0.069 2.585 0.010 0.033
Casado_Junto -> BEC 0.004 0.007 0.067 0.063 0.950 0.000
Casado_Junto -> ClI -0.021 -0.023 0.097 0.213 0.831 0.000
Casado_Junto -> CPII -0.020 -0.023 0.094 0.213 0.832 0.000
Chefe -> BEC -0.024 -0.025 0.059 0.402 0.688 0.001
Chefe -> Cl 0.062 0.062 0.069 0.902 0.367 0.004
Chefe -> CPII 0.168 0.167 0.065 2.591 0.010 0.035
ContratoTemporério -> BEC 0.101 0.104 0.072 1.404 0.161 0.017
ContratoTemporario -> ClI -0.062 -0.064 0.079 0.778 0.437 0.004
ContratoTempordrio -> CPII -0.076 -0.082 0.064 1.195 0.232 0.008
DS -> BEC -0.018 -0.019 0.064 0.287 0.774 0.001
DS -> Cl 0.008 0.006 0.074 0.113 0.910 0.000
DS -> CPII -0.007 -0.007 0.068 0.103 0.918 0.000
Deplnovador -> BEC -0.005 -0.008 0.055 0.091 0.928 0.000
Deplnovador -> ClI 0.179 0.179 0.067 2.665 0.008 0.039
Deplnovador -> CPII 0.026 0.026 0.057 0.457 0.648 0.001
Educacédo -> BEC -0.065 -0.066 0.063 1.044 0.297 0.007
Educacéo -> Cl -0.021 -0.018 0.069 0.299 0.765 0.000
Educacéo -> CPII 0.023 0.027 0.060 0.378 0.706 0.001
Género -> BEC 0.063 0.062 0.069 0.915 0.361 0.006
Género -> Cl 0.010 0.007 0.074 0.135 0.893 0.000
Género -> CPII 0.149 0.144 0.060 2.471 0.014 0.031
Idade -> BEC 0.075 0.077 0.092 0.818 0.413 0.005
Idade -> ClI 0.101 0.098 0.095 1.064 0.288 0.006
Idade -> CPII -0.044 -0.046 0.086 0.507 0.612 0.001
Rendimento -> BEC 0.211 0.211 0.075 2.829 0.005 0.056
Rendimento -> ClI 0.073 0.071 0.088 0.828 0.408 0.004
Rendimento -> CPII 0.046 0.043 0.073 0.622 0.534 0.002

Fonte: Elaboracéo propria.

Acerca das variaveis mais relevantes no estudo (Tabela 4.3.3.), passa-se para a

confirmacéo ou rejeicdo das hipdteses de investigacao formuladas.

H1la e H1lb: estas hipGteses avaliam se 0 CCIO esta associado positivamente com
a Cl e com o CPII dos colaboradores, respetivamente. A relacdo do CCIO com a Cl é
pequena, mas positiva, estando, no entanto, no limiar da significancia estatistica (Std.
=0,188; p-value =0,062; f2=0,024). A relacdo do CCIO com o CPII de dimensdo média,
positiva e claramente significativa (Std. p = 0,444; p-value = 0,000; f2 = 0,183). Ambas

as hipoteses sdo suportadas, e H1 também. No entanto, a relacdo entre o clima

organizacional para a inovacao e 0os comportamentos de promocdo e implementacdo da

inovacdo obtiveram maior suporte empirico do que a relagdo entre o clima organizacional

para a inovagao e os comportamentos de criatividade.

28




MARCIA S.V. SILVA CLIMA ORGANIZACIONAL, GRH E INOVAGCAO

H2a e H2b: nestas hipoteses avalia-se se 0 BEC esta positivamente associado
com a Cl (H2a) e se o BEC apresenta uma relacéo significativa e positiva com o CPII
(H2b). O BEC tem uma pequena relagéo positiva com a Cl, mas no limiar da significancia
estatistica (Std. B = 0,206; p-value = 0,069); f> = 0,028), e tem uma pequena associacao
positiva com o CPII, sendo esta relag&o significativa (Std. p = 0,192; p-value = 0,049; f?
= 0,033). Desta forma, ambas as hipoteses sao suportadas, assim como H2. Os efeitos do

BEC na Cl e no CPII sdo, assim, semelhantes.

H3: a hipotese analisa se existe uma relacéo positiva e significativa entre 0 CCIO
e 0 BEC. Tal como previsto, o CCIO apresenta um efeito positivo e significativo de
dimensdo média com o BEC (Std. g = 0,495; p-value = 0,000; f2 = 0,223), registando-se
0 maior efeito nas hipoteses testadas. Assim, H3 é claramente suportada.

H4: esta hipoOtese propde que as percecdes sobre as PGRH estdo positivamente
associadas com o BEC. Segundo os resultados, encontra-se uma relacao positiva entre as
PGRH e 0 BEC, mas o pequeno efeito esta no limiar da significAncia estatistica (Std. p =
0,206; p-value = 0,057; f 2= 0,038).

Tabela 4.3.3. Resultados Principais do Teste do Modelo Concetual.

Relagdes Principais ample Mea D a P Value Hipotese Suportada?
BEC -> CI 0.206 0.210 0.113 1.818 0.069 0.028 H2a suportada
BEC -> CPIl = 0.192 0.196 0.097 1.968 0.049 0.033 H2b suportada
CCIO -> BEC **x 0.495 0.496 0.104 4.754 0.000 0.223 H3 suportada
CCIO -> Cl 0.188 0.186 0.101 1.866 0.062 0.024 H1la suportada
CCIO -> CPIl  **x* 0.444 0.443 0.091 4.911 0.000 0.183 H1b suportada
PGRH -> BEC 0.206 0.218 0.108 1.905 0.057 0.038 H4 suportada

Significancia dos coeficientes dos std. B: * p-value < 0.05; ** p-value < 0.01; *** p-value < 0.001. Tamanho da

amostran = 208

Fonte: Elaboracéo propria.

Adicionalmente foram analisados os efeitos especificos indiretos do Modelo 1, e
percebeu-se que existe apenas um efeito mediador (Anexo 8). O BEC apresenta um efeito
mediador entre 0 CCIO e o CPII, apresentando uma relacdo positiva, mas no limiar da
sua significancia estatistica (Std. p = 0,095 e p-value = 0,064). O potencial efeito
mediador do BEC na relagéo entre as PGRH e a Cl e as PGRH e o CPII ndo recebeu
suporte empirico significativo, isto apesar dos valores dos efeitos serem, em ambos 0s

casos, positivos.
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5. DISCUSSAO DE RESULTADOS

Nesta seccéo, pretende-se analisar os resultados de acordo com o que foi proposto

inicialmente e comparativamente com a revisao de literatura conduzida.

Apos a analise qualitativa da literatura, implementou-se um questionario baseado
em instrumentos de medida ja estudados e validados, recolheram-se e analisaram-se 0s
dados segundo a metodologia do PLS-SEM, e testaram-se as hipdteses de investigacao

previamente definidas. Para tal, utilizou-se 0 SmartPLS, construindo-se o0 Modelo 1.

Com o Modelo 1, conclui-se que o clima para a criatividade e inovacdo tem uma
influéncia significativa no comportamento inovador dos colaboradores, ainda que com
maior relevancia no comportamento de promocdo e implementacdo da inovacgao ao inves
da criatividade. Na literatura também se sugere que o clima propicio a inovagdo esta
relacionado com o comportamento inovador dos colaboradores, indo ao encontro da
definicdo de clima para a inovagdo: “clima organizacional que apoia comportamentos
inovadores” (Bos-Nehles & Veenendaal, 2019, p. 2663). Também o bem-estar reportado
pelos individuos esté associado ao comportamento inovador dos colaboradores, tal como
defendido por varios investigadores (Dul & Ceylan, 2011; Huhtala & Parzefall, 2007;
Helzer & Kim, 2016) e, nesta investigacao, tal também se verifica. Neste estudo testa-se,
simultaneamente, os efeitos sobre a criatividade e a capacidade de promover e
implementar a inovagdo, que, em conjunto, medem o comportamento inovador nas

organizagoes.

A influéncia do clima para a criatividade e inovagdo no bem-estar dos
colaboradores € a relacdo que tem um maior efeito na anélise, apresentando-se este clima
como uma variavel bastante significativa para explicar o BEC, tendo, ainda, em conta,
que o BEC ¢ explicado, aproximadamente, em 50% no modelo testado. Na mesma ética,
o clima propicio a criatividade e inovagdo apresenta um maior efeito na capacidade de
promover e implementar inovacédo do que na criatividade autorreportada, sendo a segunda
relacdo com mais destaque no modelo testado. A capacidade de promover e implementar
inovacao € a segunda variavel que mais € explicada no modelo testado, cerca de 45%,

sugerindo a sua relevancia na analise.

A relacdo entre o clima para a inovacdo e a capacidade de promocdo e
implementacdo da inovagdo pelos colaboradores, € explicada, em parte, por um maior

bem-estar individual, devido ao efeito mediador do bem-estar nesta relagdo. Ou seja,
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quando a um elevado CCIO estd também associado um bem-estar elevado, o seu efeito,
quer na criatividade quer na promocao e implementacdo da inovacgéo, ¢ amplificado. O
comportamento de promocdo e implementacdo da inovagao por parte dos colaboradores

encontrou-se mais associado ao clima para a criatividade e inovacao do que o bem-estar.

A relagdo entre o clima para a criatividade e inovagdo e o bem-estar dos
colaboradores € a relagdo que mais se destaca no modelo. Tal é coerente com o que é
defendido por alguns investigadores, como Rasulzada & Dackert (2009), que declara que
quanto mais criativa e inovadora a organizacao for, maiores sao os niveis relatados de
bem-estar em termos de felicidade, entusiamo e otimismo. Assim como Huhtala &
Parzefall (2007), que consideram que a inovagdo pode ser um recurso para apoiar o bem-
estar dos colaboradores e, consequentemente, a sua capacidade de inovacdo. Atraves da
influéncia do clima organizacional no bem-estar, percebe-se o impacto que a inovagéo

pode ter no bem-estar dos seus colaboradores.

A maioria dos estudos existentes avaliam o BEC apenas como BEP (Ekvall, 1996;
Guo et al., 2018; Rasulzada & Dackert, 2009) mas, neste estudo, avalia-se 0 BEC a partir
de trés tipos de bem-estar (BEV, BEP e BET). Tal providencia uma andlise mais
consistente e agregadora, ja que o bem-estar reportado tem em conta trés aspetos que
podem influenciar a disposi¢do dos individuos: a vida, a saide mental e o trabalho. Com
a relacéo positiva e significativa do bem-estar percecionado pelos colaboradores com o
comportamento inovador, verifica-se a influéncia do bem-estar, quer na criatividade, quer
na capacidade de promocdo de implementacdo da inovacdo. Também as PGRH tém
influéncia no bem-estar dos trabalhadores, segundo este estudo. As PGRH estéo
associadas ao bem-estar dos colaboradores, tal como defendido por alguns estudos
(Guest, 2017; Veld & Alfes, 2017), e complementa-se o estudo de Bryson et al. (2014),
que argumenta a necessidade de haver varias realidades laborais e, neste caso, tem-se um

estudo realizado em Portugal.

Este estudo acrescenta a perce¢do pessoal das respostas, uma vez que se pretende
perceber a percecdo da efetividade das PGRH, o autorreporte da criatividade individual e
no bem-estar percecionado. A referida percecdo confere um carater pessoal ao estudo,
tendo tal ja sido feito por alguns investigadores (Brockner et al., 2006; Takeuchi &
Takeuchi, 2013).
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6. CONCLUSOES

Nesta seccdo apresenta-se as principais conclusdes da investigacdo e as suas
implicagOes teoricas e praticas, algumas limitagdes encontradas e sugestdes para

investigacdes futuras.

O objetivo principal deste trabalho baseou-se no estudo do impacto que o clima
propicio a criatividade e inovagdo organizacional e as praticas de GRH podem ter no
bem-estar e no comportamento inovador, assim como a influéncia do bem-estar e do
clima inovador no comportamento inovador dos colaboradores, quer a nivel de
criatividade, quer a nivel de promocdo e implementacdo da inovacdo. As praticas de GRH
foram abordadas consoante a percecdo dos respondentes da efetividade das préaticas
apresentadas, e o bem-estar do colaborador inclui 0 bem-estar com a vida, o bem-estar

psicoldgico e o0 bem-estar no trabalho, para conferir um carater mais consistente a analise.

Analisaram-se dados relativos a 208 colaboradores, e percebeu-se que o clima
para a criatividade e inovacdo nas organizacfes tem uma relacdo positiva e significativa
com o comportamento inovador dos colaboradores, assim como com o bem-estar vivido
na organizacao. As préaticas de GRH tém uma relacdo positiva e significativa com o bem-
estar individual, e o bem-estar tem uma relacdo positiva e significativa, quer com a
criatividade do colaborador, quer com o comportamento de implementacao de inovacao.
Apesar disto, 0 bem-estar dos colaboradores pareceu nao possuir um papel mediador entre
as praticas de GRH e o comportamento inovador dos trabalhadores. A Unica relagdo
mediadora que se encontrou no modelo foi a do bem-estar individual entre o clima para
a criatividade e inovacdo organizacional e o comportamento de promocdo e
implementacdo da inovagdo. Deparamo-nos com a importancia deste tipo de

comportamento face a criatividade dos colaboradores.

As diferengas no comportamento inovador dos colaboradores relatadas a partir
das duas medidas utilizadas, criatividade e capacidade de promocao e implementacgéo da
inovacao, revelaram-se interessantes no estudo. A relacdo do clima propicio a inovacgédo
e criatividade com o bem-estar individual € a relagdo que mais se destaca no modelo,
seguindo-se a desse mesmo clima no comportamento da promocgéo e implementagdo da
inovagdo. Quer o bem-estar quer o clima para a inovacdo tém efeitos comparaveis na
criatividade individual reportada. O clima para a criatividade e inovacdo organizacional
acaba por ter um efeito mais significativo na capacidade de promover e implementar

inovacgéo do que na criatividade individual. Assim, existem evidéncias compativeis com
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uma relacdo bidirecional entre 0 bem-estar e a inovacgdo, devido a associacdo do bem-
estar com o comportamento inovador e do clima inovador organizacional com o bem-

estar.

O clima para a criatividade e inovacdo organizacional tem maior associagdo com
a capacidade dos colaboradores em implementar e promover inovagao do que o bem-estar
percecionado. A associagéo entre o clima para a criatividade e inovagao organizacional e
a capacidade de promover e implementar inovacdo é a segunda relacdo com mais

destaque encontrada.

Com o Modelo 1, conclui-se que as praticas de GRH estdo associadas ao bem-
estar dos colaboradores, tal como defendido por alguns estudos (Guest, 2017; Veld &
Alfes, 2017), e complementa-se o estudo de Bryson et al. (2014), que argumenta a
necessidade de haver varias realidades laborais. Assim, as praticas de GRH tém efeito no
bem-estar dos colaboradores, sendo que esse bem-estar € explicado em mais de 50% no
modelo testado. O bem-estar individual tem efeito no comportamento inovador
individual, mas ndo existe uma relagcdo mediadora do bem-estar entre as praticas de GRH

e €sse mesmo comportamento.

6.1. ContribuicOes e Perspetivas para Futuras Investigacoes

Aqui apresenta-se as principais contribui¢fes desta investigacdo e como pode ser
um ponto de partida para futuras investigac6es. Contribui-se com uma nova medida para
0 CCIO, ja que se junta duas medidas ja utilizadas, mas separadamente, o clima para a
criatividade organizacional e o clima para a inovagao organizacional. As tradugfes aqui
efetuadas de alguns instrumentos de medida, através de um processo de back-translation,

tornam mais facil a conducédo de novas investigacoes.

Com o significativo efeito de um clima propicio a criatividade e inovacao no bem-
estar, recomendam-se, por exemplo, mais estudos qualitativos que possam ajudar a
explicar melhor o porqué e o como desta relacdo, e a sua eventual bidirecionalidade.
Dado tratar-se dum estudo de corte transversal (cross section), com as limitacOes
inerentes a proposicdo de causalidade, a existéncia de estudos experimentais no futuro
poderiam ajudar a desvendar a causalidade dominante, entre bem-estar e inovacéo, e
perceber qual destas variaveis podera ser mais interessante do ponto de vista instrumental

para a gestéao.
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Foram estudadas associacOes entre as variaveis, pelo que, futuros estudos, podem
incidir na existéncia de relagbes de causalidade entre as subdimensfes das PGRH e o
BEC. Se houver evidéncia de alguma destas relagdes, as PGRH que diminuem o BEC
devem ser mais profundamente estudadas para perceber se podem deixar de ser exercidas

nas organizacoes.

O bem-estar dos colaboradores é estudado como um todo, ja que é definido a
partir do BEP, BEV e BET, considerando que estas trés variaveis, em conjunto, estudam
com maior plenitude o bem-estar individual. Esta é uma forma aconselhada para oferecer
robustez aos resultados. No entanto, reconhece-se também o mérito de se analisarem, em
estudos futuros, estas subdimensdes individualmente, para perceber os diferentes
impactos no comportamento inovador dos colaboradores. Os valores elevados de R2 para
0 BEC e o CPII revelam a importancia destes construtos na analise do modelo, e a
necessidade de considerar um clima propicio a criatividade e inovacdo e as PGRH em
estudos que considerem os dois construtos referidos.

Gestores que querem promover a criatividade e inovacdo nas empresas, devem
preocupar-se ndo s6 com um clima que proporcione inovacdo organizacional, mas
também em promover o bem-estar dos colaboradores, que pode ser influenciado pelas
PGRH.

As variaveis de controlo utilizadas e os seus efeitos também podem servir de base
para o desenvolvimento de novas ideias (como a maior associagao entre a ocupacao de
uma posic¢do de chefia e 0 genero feminino e a capacidade de promover e implementar

inovacao, e tal ndo se verificar ao nivel da criatividade individual).

Por néo ter havido concluses significativas para as PME (Pequenas e Médias
Empresas) nesta investigacdo, que sdo as empresas predominantes em Portugal,
aconselha-se que estudos com 0 mesmo proposito avaliem apenas as PME, para se poder
tirar conclusdes mais significativas e aplicaveis ao contexto portugués. Este estudo foi
realizado em Portugal, mas aconselha-se que futuras investigacdes procedam a execucao
das mesmas analises desta investigacao, mas tendo em conta a realidade de outros paises

ou regides em especifico.

Destaca-se, como contributo desta investigacdo: a clara e significativa associagdo
do clima para a criatividade e inovacdo organizacional com o bem-estar dos

colaboradores e 0 comportamento de promocéo e implementacdo, os efeitos equiparaveis
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na criatividade individual do bem-estar dos colaboradores e do clima para a criatividade
e inovacdo, e a semelhanca observavel na associagdo do bem-estar, quer com a
criatividade individual, quer com o comportamento de promocao e implementacdo de
inovagdo. Destaca-se ainda, a proposta e teste de um novo construto, o Clima para a
Criatividade e Inovacdo Organizacional (CCIO), que resultou de uma combinacdo dos
construtos Clima de Inovagdo Organizacional (originalmente definidas por Patterson et
al. (2005) e Scott & Bruce (1994), e reduzidas por Kang et al. (2015)) e Clima de
Criatividade na Organizacdo (Mayfield & Mayfield, 2010), que podera revelar-se Gtil em

futuras investigagoes.

6.2. Limitagdes da Investigacdo

Nesta investigacdo verificaram-se algumas limitagcBes. Assistiu-se a
impossibilidade de avaliar a influéncia de algumas variaveis na investigacdo, como a
existéncia de apenas 10 respondentes em regime de part-time e de apenas 1 respondente

no departamento de RH. Ou seja, a amostra poderia ser mais significativa e variada.

N&o foram tiradas conclusdes exclusivamente para as PME, uma vez que a
maioria dos respondentes pertenciam a uma grande empresa, no entanto, tal teria sido
importante no contexto portugués. O nimero reduzido da amostra ndo foi eficaz para se

ser mais abrangente e ter resultados mais conclusivos.

O numero de questBes para cada tipo de PGRH pareceu nédo ser suficiente para
diferenciar as mesmas, nem para tirar conclusfes sobre a maior ou menor associac¢ao que
cada uma tem com o BEC. Apesar disto, fez-se uma matriz de correlagdes entre as varias
PGRH e as restantes variaveis do Modelo 1 (Anexo 9). Como os scores resultantes foram
baixos e as diferencas ndo foram expressivas, optou-se por ndo fazer a divisdo.
Possivelmente, se existissem mais questdes a medir a efetividade das PGRH, as

diferengas poderiam ser pertinentes para se fazer subdivisdes das referidas préaticas.

Inicialmente pensou-se em considerar 0 setor como variavel de controlo, mas tal
ndo foi feito, j& que ndo foi registado um padrao, pelo que, a priori, ndo existe racional

para ser uma variavel de controlo (Anexo 10).
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ANEXOS

1. Questionario.

Exmos(as). Senhores(as),

O presente questionario enquadra-se no ambito do Mestrado em Economia e Gestdo de Ciéncia Tecnologia
e Inovagdo, do ISEG (Universidade de Lisboa), desenvolvido sob a orientagdo cientifica do Professor Doutor
Ricardo Figueiredo Belchior (Advance/CSG, ISEG).

Esta recolha de dados incide sobre as tematicas da criatividade e a inovacdo nas organizagdes e 0S seus
antecedentes e destinam-se, exclusivamente, a pessoas atualmente empregadas com uma idade néo inferior a
18 anos.

As suas respostas serdo andnimas e os dados por si fornecidos serdo apenas usados de forma agregada nos
respetivos estudos. Estima-se uma duracdo de resposta de, aproximadamente, 12 a 15 minutos e podera
sempre interromper as suas respostas e retomar, mais tarde, ao questionario, sem perda das mesmas.
Realcamos a importancia de respostas sinceras para a qualidade desta investigacdo. Neste questionario ndo
existem respostas certas ou erradas.

Ao clicar para continuar, concorda que leu este consentimento informado, e que a sua participagdo é
inteiramente voluntéria.

Agradeco a sua disponibilidade e colaboragéo!

Maércia Silva

Caso tenha alguma questdo relacionada com o estudo ou questionario, por favor ndo hesite em contactar
154326@aln.iseg.ulishoa.pt (Marcia Silva)

= Questdes necessarias para excluir quem nao pertence ao publico-alvo

Questédo a
Situacdo profissional atual:

Mota: Se estiver presentements gesempregado, nao devera responder ao presents questionario
(O Trabalhador por conta propria a tempo inteiro
(O Trabalhador com conta propria em part-time

() Empregado per conta de outrem a tempo inteiro

J Empregado por conta de outrem a tempo inteiro em part-time
O Dutra (especif que, por favor)
Questao b

Idade (anos):
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=>» Questdes Principais

Questao 1

CLIMA ORGANIZACIONAL, GRH E INOVAGAO

Tendo em conta a sua percecdo das praticas de Gestdo de Recursos Humanos na empresa onde trabalha, assinale o seu grau de concordancia com as seguintes

afirmacdes:

A empresa reflete de modo eficaz as mudangas
situacionais, recrganizando os colaboradores para os
cargos apropriados.

No geral, a empresa € eficaz na colocagdo dos
colaboradores nos cargos mais apropriados.

A empresa providencia formagdo adequada para a
fungdo.

A empresa providencia boas oportunidades de
formagdo para melhorar as capacidades dos
colaboradores relacionadas com a fungdo

Mo geral, os programas de formagdo da empresa para
os colaboradores sdo eficazes.

A empresa falha em providenciar formagbdes eficazes
para o meu cargo atual e para aquele que serel
responsavel.

A empresa faz um esforgo genuino para manter os
empregos mesmo sob condigiies de negocio adversas.

As avaliacSes de desempenho s&o baseadas em
resultades objetivos e quantificdveis.

A empresa oferece informagdes suficientes sobre os
métedos especificos da avaliagio de desempenho.

Os colaboradores podem comunicar formalmente com
05 Seus supervisores acerca dos resultados da
avaliagdo.

Mo geral, o sistema de sugestdes da empresa é gerido
de forma eficaz.

No geral, o sistema de reclamagies da empresa &
gerido de forma eficaz

Questao 2

Discordo
Fortemente

O

Discordo
Moderamente

e}

Discordo

Ligeiramente

a

M&o concordo

nem discordo

@]

Concordo
Ligeiramente

@]

Concordo

Moderadamente

Q

Considerando a sua personalidade e atitudes perante o trabalho, assinale o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacoes:

Tenho ideias novas para ultrapassar as dificuldades.

Procuro novos métodos, tcnicas ou instrumentos de
trabalho.

Encontro solugdes originais para os problemas.
Mobilizo o apoio dos outros para ideias inovadoras.

Consigo obter aprovacéo para as minhas ideias
inovadoras.

Consigo entusiasmar os gestores para ideias
inovadoras.

Transformo ideias inovadoras em resultados Gteis
Introduzo, sistematicamente, ideias inovadoras.

Avalio a utilidade de ideias inovadoras.

Munca

o]

O OO0 O

oo O

Esporadicamente

o]

O OO0 ©

oo O

As vezes

o

O O C O

O 00 O

50

Regularmente

o

O O C O

O 00 O

Frequentemente

o

O O C O

O 00 O

Muito
Frequentemente

o]

O O C O

O o0 o0 O

Concordo
Fortemente

Q

Sempre

o]

O O C O

O o0 o0 O

N&o sabe / N&o

responde

@]

Ndo sabe / Ndo
responde

o]

O O C O

O o0 O
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Questado 3

Considerando o seu bem-estar, indigue o0 seu grau de concordancia com as seguintes afirmacgdes:

Discordo Discordo Discordo Néo concordo Concordo Concordo Concorde M&o sabe / Nio
Fortemente Moderadamente Ligeiramente nem discordo Ligeiramente Moderadamente Fortemente responde

Sinto-me satisfeito com a minha vida. O O O (@] O (@] (@]
Estou perto do meu sonho na maioria dos aspetos da
minha vida o © o o o o o o
Ma maioria das vezes, sinto-me realmente feliz O O O (@] @] (@] (@] O
Estou numa boa fase da vida @] O O (@] @] (@] (@] @]
A minha vida & muito divertida @] O O (@] @] (@] (@] @]
Podendo, dificilmente mudaria o meu modo de vida

@] o] o] o] @] Q o] @]
atual.
Estou satisfeito/a com as responsabilidades que tenho
no meu trabalho. o © o o o © o o
Mo geral, sinto-me bastante satisfeitofa com o meu
trabalho atual o © o o o o o o
Encontro verdadeiro prazer no trabalho gue fago. (@] (8] (9] (@] O ] @] (@]
Consigo sempre encontrar formas de enriquecer o meu
— @] ] O O @] O O @]
O wabalho € uma experiéncia significativa para mim. (@] O (9] (@] O @] @] (@]
Basicamente, sinto-me satisfeito/a com as minhas
conguistas no meu trabalho atual. o o o o o o o o
Sinto que cresci como pessoa O (@] @] (@] O @] @] O
Lido bem com os assuntos didrios. (@] O O (@] O ] @] (@]
Geralmente, sinto-me bem comige mesmo/a e sou
confiante. o © o o o o o o
As pessoas pensam que estou disposto/a adare a
partilhar o meu 1empo com 05 Outros. o o o O o o o o
Adapto-me bem & flexibilidade nos meus hordries de

@] o] 8] @] @] 8} 8} @]

trabalho.

Adoro ter conversas profundas com a minha familia e
COM 05 Meus amigos para gue nNos possamos O (@] 8] (@] (@] (@] (@] O

compreender melhor.

Questao 4

Considerando as préticas adotadas pela empresa onde trabalha, assinale o grau de concordancia com as seguintes afirmacdes:

Discordo Fortemente Discordo Neutro Concordo Concordo Fortemente N&o sabe / N&o responde
Na minha organizagdo o suporte ao desenvolvimento
de novas ideias estd prontamente disponivel C © o o o o
A minha organizacio providencia-me tempo livre para
procurar/desenvolver ideias criativas durante o dia de O O (@] @] (@] @]
trabalho.
Aminha organizacio reconhece. publicamente,
aqueles que sdo inovadores.
O meu supervisor encoraja-me a ser criativo
O meu grupo de trabalho apoia novas formas de fazer
. o] Q o] Q

as coisas
A minha organizacdo enceraja-me a ser criativo no o o o o o o
trabalho.
Tenho os recursos de que necessito para fazer o meu
trabalhe. o O o © o ©
O meu trabalho € desafiante. o) O (@] (@] (@] (@]
Tenho controlo na forma como fago o meu trabalho o) O (@] (@] (@] (@]
As politicas da minha organizagdo tornam dificil ser-se
criativo. C © o o o o
As politicas da minha organizagdo impedem a

e} O O Q O Q
espontaneidade no local de trabalho.
E dificil ser criativo com os prazos de trabalho que

o o] O @] O @]

tenho.
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Questdo 5

Indique, por favor, o seu grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes:

Eu nunca ndo gostei de alguém intensamente

As vezes sinto-me ressentido/a quando ndo consigo o
que quera

Houve alturas em que senti vontade de me rebelar
contra pessoas com autoridade, apesar de saber que
tinham razdo.

Sou sempre cortés, MEsMo com pessoas que sao
desagradaveis.

Houve alturas em que tive bastante inveja da boa sorte
dos outros.

As vezes fico irritado/a com pessoas que me pedem
favores.

= Questdes Sociodemogréficas

Questdo A
Género

(0 Feminino
O Masculino

O Prefiro ndo responder

Questéo B
Estado civil:

) Solteiro/a
O Casadoia ou em Unio de Facto
(} Divorciadola, separadofa ou vilivola

O Prefiro ndo responder

Questéao C

Nivel de escolaridade concluido:

() Ensino basico - 1°ciclo (4%no)
() Ensino basico - 2%ciclo (B%ana)
Ensino bésico - 3%ciclo (9%ana)
Ensino secundario - (12%ano)
Licenciatura

Pas-graduacdo

Mestrado

Doutoramento

o o0 O 0 O O O

Prefiro ndo responder

Verdadeiro

o]

o]
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Questdo D
Em que setor se enquadra a empresa onde trabalha?

Comércio [ Servigos

o O

Servigos de Seguros
Indistria

Consultoria

Retalho

Tecnologia

Salde

Educacéo € Formacéo

Servicos Financeiros

0 000000

Construcdo Civil
Recursos Humanos

Prefiro ndo responder

c o O

Outra (especifique, por favor)

Questdo E

Departamento onde trabalha:

@]

Recursos Humanos

Financeiro

Marketing

Operacional / de Produgo

Comercial

Estratégia e Desenvolvimento de Megdcio
Administrativo

Juridico

O o 0O 00 0o 0

Tecnologias de Informacio

Prefiro ndo responder

© O

Outro {especifique, por fawvor)

Questao F

CLIMA ORGANIZACIONAL, GRH E INOVAGAO

Ha qUantOS anos esta na empfesa? (Nota: s&o aceites valores decimais, ex.: § meses = 0.5 anos)
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Questao G
Dimens&o da empresa onde trabalha (escolha a opgéo mais proxima do seu caso):

O Micro (=10 empregados)
(O Pequena (<50 empregados)
Média(<250 empregados)

Grande (=250 empregados)

Questao H

Vinculo contratual atual:

Temporario

Recibos verdes
Atempo determinado
Atempo indeterminado

Trabalhador por conta propria

o o0 o0 o0 0o

Estagio

@]

Prefiro ndo responder

Questéao |

Desempenha uma posicao de chefia?
O sim
O NiEo

O Prefiro ndo responder

Questéo J

Atualmente, o seu nivel salarial mensal (liquido) é de:

< 705€

705€ a 1165€
1166€ a 1666€
1667€ a 2167€

= 2168€

c o oo oo

Prefiro ndo responder
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2. Qualidade de Analise Fatorial (significancia de 0.000).

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-0lkin de adequagdo de a2

amostragem.

Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrada 5531353

Bartlett al 1275
Sig. 000
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3. Variancia retida por 1 unico fator.

Variancia total explicada

Somas de extragdo de carregamentos ao

Autovalores iniciais quadrado
% de % de
Componente Total variancia % cumnulativa Total variancia % cumulativa
1 18,119 35528 35,528 18,119 35528 35,528
2 5150 10,098 45,626 5150 10,098 45,626
3 3,948 7,741 53,367 3,948 7,741 53,367
4 2,080 4097 57,464 2,080 4097 57,464
5 1,734 3,399 60,863 1,734 3,399 60,863
6 1,576 3,080 §3,953 1,576 3,080 §3,953
i 1,394 2,733 66,686 1,394 2,733 66,686
8 1,242 2,436 §9,122 1,242 2,436 £§9,122
9 1,084 2126 71,248 1,084 2126 71,248
10 945 1,854 73101
11 916 1,785 74,897
12 a02 1,768 76,665
13 859 1,684 78,349
14 807 1,583 79,931
1 706 1,385 81,316
16 670 1,314 82,630
17 649 1,272 83,902
18 564 1,106 85,008
19 557 1,093 86,101
20 484 950 87,051
21 470 921 87,972
22 453 888 88,860
23 424 831 89,690
24 400 784 90,475
25 384 752 91,227
26 365 715 91,942
27 337 GEO 92,603
28 311 610 93,212
28 285 &7a 93,790
30 27 532 94,322
k)| 261 512 94,834
32 250 491 95,325
33 216 424 95,749
34 204 400 96,149
35 187 (367 96,515
36 182 387 96,872
37 174 341 97,213
38 161 316 97,529
38 144 282 97,810
40 142 278 98,088
41 119 234 98,322
42 115 225 98,547
43 11 217 98,764
44 109 215 98,978
45 082 180 99158
46 088 A73 99,331
47 085 16T 99,498
48 081 158 99,656
49 075 148 99,804
50 063 123 99,926
51 038 074 100,000

Método de Extragdo: andlise de Componente Principal.
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4. Relacéo entre Desabilidade Social e as variaveis do Modelo 1.

DS
PGRH -0,025
CCIO 0,012
BEC 0,069
Cl -0,009
CPII -0,039
0][e) -0,046

DS — Desejabilidade Social
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5. Matriz que mostra incongruéncias na divisao de fatores.

Matriz de padréoa

@B_4_PraticasGRH a08
@8_5_PraticasGRH 872
@8_3_PraticasGRH 837
@6_11_PraticasGRH 761
@8_12_PraticasGRH 657
@8_1_PraticasGRH LG50
@8_2_PraticasGRH 648
@8_9_PraticasGRH 627
@8_10_PraticasGRH 605
@8_8_PraticasGRH 5o4
@8_7_PraticasGRH 464
@6_6_PraticasGRH_R 424
@14_2_Clima_lnov 369
@11_3_BemEstar_Vida 832
@11_1_BemEstar_Vida 747
@11_2_BemEstar_Vida 761
@11_4_BemEstar_Vida 745
@11_5_BemEstar_Vida 632

@11_15_BemEstar_Psic 572
ologico

@11_16_BemEstar_Psic ATT
ologico

@11_17_BemEstar_Psic 418
ologica

@11_6_BemEstar_Vida 384

@11_14_BemEstar_Psic 380
ologica

@11_18_BemEstar_Psic 31
ologico

@9_3_Inov_Individual_Cr - B26
jatividade

_7_Inov_Individua -
@9_7_1 Individual 820

@9_2_Inov_Individual_Cr 793
jatividade

@9_1_Inov_Individual_Cr - 786
iatividade

@9_8_Inov_Individual -,785
@9_9_Inov_Individual - 766
@9_6_Inov_Individual - 696
@9_5_Inov_Individual - 685 -,308
@9_4_Inov_Individual -674

@11_9_BemEstar_Local -8m
Trabalho

@11_7_BemEstar_Local -.841
Trabalho

@11_10_BemEstar_Loc -785
alTrabalho

@11_8_BemEstar_Local -738
Trahalho

@11_12_BemEstar_Loc - 635
alTrabalho

@14_10_Clima_lnov_R 327 - 556

@11_11_BemEstar_Loc 396 -804
alTrabalho

@14_8_Clima_lnov -.4490
@14_11_Clima_lnov_R - 444
@14_1_Clima_lnov 303 55 -,307
@@14_12_Clima_lnov_R -334

@11_13_BemEstar_Psic
ologico

@14_4_Clima_lnov - 656
@14_6_Clima_lnov - 644
@14_3_Clima_lnov 1334 - 547
@14_5_Clima_lnov - 477
@14_9_Clima_lnov 380 -382
@14_7_Clima_lnov -3

MEtodo de Extracio: fatoragdo de Eixo Principal
Método de Rotagdo: oblimin corm Normalizagdo de Kaiser.

a

3. Rotagdo convergida em 12 iteragdes.
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6. Factor Loadings (Modelo 1).

Anos_Empresa BEC

cclo

Casado_Junto Chefe ContratoTemporario Cl

DS Deplnovador Educa¢do Género Idade

CPII

PGRH

Rendimento

@11_10_BemEstar_LocalTrabalho
@11_12_BemEstar_LocalTrabalho
@11_13_BemEstar_Psicologico
@11_14_BemEstar_Psicologico
@11_17_BemEstar_Psicologico
@11_1_BemEstar_Vida
@11_2_BemeEstar_Vida
@11_4_BemEstar_Vida
@11_7_Bemestar_LocalTrabalho
@11_8_BemeEstar_LocalTrabalho
@11_9_BemeEstar_LocalTrabalho
@14_10_Clima_Inov_R
@14_1_Clima_lnov
@14_2_Clima_lnov
@14_3_Clima_lnov
@14_4_Clima_lnov
@14_5_Clima_Inov
@14_6_Clima_Inov
@14_8_Clima_lnov
@15_sum_DesejSocial
@16_1_Women
@17_1_ldade_30oumais_Anos
@18_1_CasadoJunto
@19_Nivel_Educacao
@22_Departamento Inov
@24_AnosNaEmpresa
@25_1_ContratoTrabalho_temporario
@26_1_Chefe
@27_1_Ricos_1166mais
@8_10_PraticasGRH
@8_11_PraticasGRH
@8_12_PraticasGRH
@8_1_PraticasGRH
@8_2_PraticasGRH
@8_3_PraticasGRH
@8_4_PraticasGRH
@8_5_PraticasGRH
@8_7_PraticasGRH
@8_8_PraticasGRH
@8_9_PraticasGRH
@9_1_Inov_Individual_CI
@9_2_Inov_Individual_CI
@9_3_Inov_Individual_CI
@9_4_Inov_Individual
@9_5_Inov_Individual
@9_6_Inov_Individual
@9_7_Inov_Individual
@9_8_Inov_Individual

0.784
0.855
0.618
0.681
0.577
0.529
0.534
0.524
0.716
0.832
0.728

1.000

0.653
0.751
0.699
0.707
0.764
0.692
0.738
0.648

1.000

1.000

1.000

1.000
1.000

0.803
0.929
0.888

1.000

1.000

1.000

0.889
0.927
0.927
0.725
0.686

0.711
0.724
0.748
0.656
0.835
0.704
0.715
0.718
0.862
0.726
0.816

1.000
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7. Valores VIF (Modelo 1).

VIF
@11_10_BemeEstar_LocalTrabalho 2.786
@11_12_BemEstar_LocalTrabalho 3.402
@11_13_BemEstar_Psicologico 1.632
@11_14_BemeEstar_Psicologico 1.641
@11_17_BemeEstar_Psicologico 1.311
@11_1_BemEstar_Vida 2.373
@11_2_BemEstar_Vida 2.379
@11_4 BemEstar_Vida 2.288
@11_7_BemEstar_LocalTrabalho 3.906
@11_8 BemEstar_LocalTrabalho 4.642
@11_9 BemEstar_LocalTrabalho 3.507
@14_10_Clima_lnov_R 1.462
@14_1_Clima_lnov 2.173
@14_2_Clima_Ilnov 1.895
@14_3_Clima_lnov 3.037
@14_4 Clima_lnov 2.516
@14_5_Clima_lnov 2.120
@14_6_Clima_Ilnov 4.083
@14_8_Clima_lnov 1.320
@15_sum_DesejSocial 1.000
@16_1 Women 1.000
@17_1_Idade_30oumais_Anos 1.000
@18_1_CasadoJunto 1.000
@19_Nivel_Educacao 1.000
@22_Departamento Inov 1.000
@24_AnosNaEmpresa 1.000
@25_1_ContratoTrabalho_temporario |1.000
@26_1_Chefe 1.000
@27_1_Ricos_1166mais 1.000
@8 _10_PraticasGRH 2.073
@8_11_PraticasGRH 4.293
@8 _12_PraticasGRH 3.429
@8_1_PraticasGRH 2.449
@8_2_ PraticasGRH 3.109
@8_3_PraticasGRH 3.367
@8_4_PraticasGRH 4.465
@8_5_PraticasGRH 3.806
@8_7_PraticasGRH 1.604
@8_8_PraticasGRH 2.989
@8_9_PraticasGRH 3.076
@9_1_Inov_Individual_Criatividade 2.482
@9_2_Inov_Individual_Criatividade 3.938
@9_3_Inov_Individual_Criatividade 3.216
@9_4 Inov_Individual 2.191
@9_5_Inov_Individual 3.616
@9_6_Inov_Individual 3.784
@9_7_Inov_Individual 3.050
@9_8_Inov_Individual 2.891
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8. Efeitos especificos indiretos ndo significativos (Modelo 1).

Std. B | Sample Mean (M) | Standard Deviation (STDEV) | T Statistics (| O/STDEV|) |P Values
DS -> BEC -> CPII -0.004 -0.004 0.014 0.258 0.797
Anos_Empresa -> BEC -> CPII 0.029 0.028 0.021 1.415 0.157
Casado_Junto -> BEC ->CI 0.001 0.001 0.016 0.054 0.957
ContratoTemporario -> BEC -> Cl 0.021 0.022 0.021 0.970 0.332
PGRH ->BEC -> Cl 0.042 0.046 0.036 1.180 0.238
DS ->BEC ->Cl -0.004 -0.003 0.015 0.254 0.800
Casado_Junto -> BEC -> CPII 0.001 0.001 0.015 0.054 0.957
Chefe -> BEC -> CI -0.005 -0.005 0.014 0.341 0.733
Rendimento -> BEC -> CPII 0.040 0.042 0.027 1.511 0.131
Idade -> BEC -> CPII 0.014 0.016 0.023 0.637 0.524
Educagdo -> BEC ->Cl -0.013 -0.014 0.017 0.785 0.432
Rendimento -> BEC -> CI 0.043 0.044 0.030 1.424 0.155
Deplnovador -> BEC -> CI -0.001 -0.002 0.013 0.077 0.939
CCIO -> BEC -> CPII 0.095 0.095 0.051 1.854 0.064
Deplnovador -> BEC -> CPII -0.001 -0.002 0.012 0.078 0.938
Educagdo -> BEC -> CPII -0.013 -0.013 0.016 0.790 0.430
PGRH -> BEC -> CPII 0.040 0.045 0.034 1.154 0.249
ContratoTemporario -> BEC -> CPI| 0.019 0.021 0.019 1.001 0.317
Género -> BEC -> CPII 0.012 0.013 0.017 0.707 0.480
Género -> BEC -> Cl 0.013 0.014 0.018 0.714 0.475
Idade -> BEC -> CI 0.015 0.017 0.025 0.627 0.531
CCIO ->BEC ->Cl 0.102 0.104 0.062 1.637 0.102
Chefe -> BEC -> CPII -0.005 -0.005 0.013 0.350 0.726
Anos_Empresa -> BEC -> Cl 0.031 0.031 0.024 1.307 0.192
9. Matriz de Correlagdes entre PGRH e restantes variaveis do Modelo 1.
FAC_Inov @IZI_Per(():ec @13_Percec
FAC_Placement | FAC_Training FAC_D h @8_7_P H | @8_11_PraticasGRH | @8_12_PraticasGRH | Criativida FAC_CI FAC_CPII FAC_BEC ao_inovOrg ao_InovOrg
_BensOuSer
de ) _Processos
vicos
FAC_>lacement |Correlagédo de 1
Pearson
FAC_Training Correlacéo de 617" 1
Pearson
FAC_Desempen |Correlacéo de 6307 649" 1
ho Pearson
@8_7_PraticasG |Correlagéo de ,489" 436" 554" 1
RH Pearson
@8_11_Praticas |Correlacéo de 675" 641" 697" 566" 1
GRH Pearson
@8_12_Praticas |Correlagéo de 615" 577" 675" 496" ,854" 1
GRH Pearson
FAC_InovCriativi |Correlagao de 411" 367" 4107 380" 13607 395" 1
dade Pearson
FAC_Criatividade |Correlagdo de 314”7 255" 303" 215" 224" 2787 908" 1
Pearson
FAC_Implementl |Correlagéo de 428" 392" 428" 421" ,390” 4207 975" 792" 1
nov Pearson
FAC_3EC Correlacéo de ,402" ,394" 436" 456" ,400” 4037 454" 347" 468"
Pearson
@12_Percecao_ |Correlagéo de ,239" ,183" 176" 264" ,163" 1657 284" ,157" 3117 ,233 1
InovOrg_BensOu |Pearson
Servicos
@13_Percecao_ |Correlagéo de 198" 0,109 158" 11907 0,135 1149 178" 0,052 219”7 1243 6327 1
InovOrg_Process|Pearson
os
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10. Setor da Empresa nédo utilizado como variavel de controlo.

@12_Percecao_InovOrg

@13_Percecao_InovOrg

_BensOuServicos _Processos Total
@21_SetorDaEmpresa Comércio / Servigos 61% 83% 46
Servigos de Seguros 71% 86% 7
Inddstria 64% 64% 14
Consultoria 69% 85% 26
Retalho 71% 100% 7
Tecnologia 65% 87% 23
Saude 40% 40% 5
Educagdo e Formagdo 50% 50% 10
Servigos Financeiros 87% 90% 30
Recursos Humanos 100% 0% 1
Administragdo Publica 80% 70% 10
Total 179
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