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Resumo

A presente investigacdo aborda o processo de inovacgéo individual, analisando a relacdo entre
um conjunto de fatores psicossociais no trabalho e os comportamentos de trabalho inovadores
realizados pelos colaboradores.

Foram inquiridos 122 engenheiros e técnicos de manuteng¢do de aeronaves (TMA’s) de uma
organizacédo do setor da aviacdo comercial.

Os resultados sugerem uma relacdo positiva entre as variaveis organizacdo do trabalho e
contetdo do trabalho, influéncia no trabalho, compromisso face ao local de trabalho, as
relagOes interpessoais e lideranca, reconhecimento, satisfacdo no trabalho e percecédo de auto-
eficacia e ainda a variavel comportamentos de trabalho inovadores. Revelaram uma relacao
negativa entre as exigéncias no trabalho, exigéncias cognitivo emocionais, conflitos de tarefa,
conflito trabalho/familia e os comportamentos de inovagao.

A analise multivariavel mostra que as variaveis conflito de tarefa, influéncia no trabalho e
auto-eficacia detém um valor preditivo associado aos comportamentos de trabalho inovadores,
surgindo como variaveis explicativas dos comportamentos de inovacéo.

Os resultados sdo discutidos em termos de implicacdes tedricas e préticas.

Palavras-Chave:

Inovagdo, Comportamentos de Trabalho Inovadores, Fatores Psicossociais no Trabalho,
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Abstract

The present study is addressed to the individual innovation process, analyzing the relationship
between a set of psychosocial factors at work and innovative work behaviors.

The people involved were 122 engineers as well as aircraft maintenance technicians of an
organization, that belongs to the commercial aviation sector.

The results suggested a positive relationship between work organization and job contents,
influence at work, commitment to the workplace, interpersonal relations and leadership,
employers recognition, job satisfaction, self-efficiency and the variable innovative work
behavior. Although suggesting a negative relation between demands at work, cognitive-
emotional demands, task conflict, work-family conflict and the variable innovative work
behavior.

The results of multivariate analysis showed that the task conflict, the influence at work and
the self-efficiency variables have a predictive value associated with innovative work behavior,
being as explanation variables for innovative work behaviors.

The results are discussed in terms of theorical and practical implications.

Keywords:

Innovation, Innovative Work Behavior, Psychosocial Factors at Work, Commercial Aviation,

Engineers, Aircraft Maintenance Technicians
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1. Introducéo

A presente Dissertacdo de Mestrado circunscreve-se na area da Psicologia do Trabalho
e das Organizacdes, cuja linha de investigacdo assume como objeto privilegiado de analise a
relacdo entre Fatores Psicossociais no Trabalho e os Comportamentos de Trabalho Inovadores
levados a cabo pelos atores organizacionais no Contexto Laboral.

Pelas peculiaridades que revestem a sociedade contemporédnea — marcada por
constantes mudancas ao nivel dos mercados, produtos, tecnologias, concorréncia, legislagéo,
etc. — sdo diversos os desafios enfrentados pelas organizacGes (Correia & Sarmento, 2003;
Odoardi, Battistelli & Montani, 2010; Cingdz & Akdogan, 2010; Saur-Amaral, Amaral &
Moreira, 2011), nomeadamente desafios que se relacionam com o aumento da sua capacidade
de resposta as mudancas radicais nas exigéncias do mercado bem como a implementacéo
efetiva de novas tecnologias e formas de trabalhar (Dorenbosch, Engen & Verhagen, 2005).
Neste sentido, acredita-se, hoje, que a capacidade para inovar continuamente em produtos,
servicos e processos de trabalho é crucial para gerar e acompanhar estas mudancas (Jong &
Hartog, 2011; Scott & Bruce, 1994; Dorenbosch, Engen & Verhagen, 2005; Krause, 2004;
Pundt, Martins & Nerdinger, 2010; Saur-Amaral, Amaral & Moreira, 2011), constituindo-se
como uma importante escolha estratégica e fonte vital para a eficacia organizacional, bem
como para uma vantagem competitiva sustentada das organizagdes (Cingdz & Akdogan,
2010; Messmannn & Mulder, 2012), e assumindo-se como a base para 0 crescimento
econdémico e para 0 aumento da produtividade (Correia & Sarmento, 2003), urgindo, deste
modo, renovados argumentos para um crescente interesse relativo a tematica da inovacao nas
organizagoes.

Nos Ultimos 20 anos, a atencdo orientada para tematicas associadas a inovagdo em
configuracBes organizacionais tem vindo a aumentar, e assume, na sociedade e tempos
actuais, particular preponderancia, tendo vindo a traduzir-se num acréscimo de literatura
empirica e conceptual que reforgca a importancia da inovacao para 0 sucesso organizacional
(Agars, Kaufman & Locke, 2008; Anderson, De Dreu & Nijstad, 2004; West, 2002; Krause,
2004; Jong & Hartog, 2010), assumindo-se, neste sentido, a centralidade arrogada pelo factor
inovagdo nos nichos de actuagdo organizacional, enquanto factor critico de competitividade
organizacional e imperativo estratégico para as empresas deste século (Saur-Amaral, Amaral
& Moreira, 2011). A inovacdo é um termo, por conseguinte, crescentemente ouvido em
debates acerca da sobrevivéncia e sucesso econémicos das organizacgdes (Rickards, 1996).

E amplamente afirmado que os comportamentos de trabalho inovadores sdo cruciais

para o funcionamento efetivo e para uma sobrevivéncia a longo-prazo das organizacdes (West
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& Farr, 1990), constituindo, atualmente, a base de qualquer organizacdo de elevado
desempenho (Carmeli & Spreitzer, 2009), acreditando-se que o desencadear do potencial
inovador da forca de trabalho da organizagdo constitui um fator de obtencdo de vantagem
competitiva, frequentemente refletido na qualidade da gestdo e nas iniciativas de melhoria
continua (Dorenbosch, Engen & Verhagen, 2005).

Socidlogos, psicélogos, economistas, gestores, cientistas organizacionais tém lutado
para entender os factores que determinam a inovagdo nas organizagfes e também
compreender como as inovacgdes podem ser geridas ao longo do tempo (West, 2006), tendo
vindo a traduzir-se em avancos substanciais nas investigacbes sobre inovacéo,
proporcionando uma grande proporgdo de conhecimento dos factores que contribuem para a
inovagdo, cujos resultados nos informam do papel dos factores localizados nos diferentes
niveis organizacionais (individual, grupal e organizacional) (Urbach, Fay, & Goral, 2010).

De acordo com Cunha, Rego, Cunha e Cardodo (2004) a literatura debrucada sobre a
inovacdo pode dividir-se em trés niveis de analise — individual, grupal, organizacional e
ecoldgico —, dependendo daquela que for a unidade principal de adop¢do ou producdo da
inovacdo focada num estudo particular, acreditando-se ser de suma importancia a
identificacdo dos antecedentes da inovacdo nos diferentes niveis de analise (West & Farr,
1990).

Nesta investigacdo, focamo-nos na inovacao ao nivel dos individuos nas organizacdes,
uma vez que consideramos as a¢des dos individuos de uma importancia extrema para a
inovacdo e melhoria continuas (Jong & Hartog, 2011). Nenhuma inovacdo pode acontecer
sem o papel dos individuos (Paulus & Dzindolet, 2008) e, neste sentido, as organizacdes
dependem dos seus trabalhadores para inovar 0s seus processos, métodos e operacoes
(Ramamoorthy, Flood, Slattery & Sardessai, 2005). Assim sendo, as organizacdes esperam
cada vez mais que os seus trabalhadores contribuam para o desenvolvimento da inovacgdo
(Messmann & Mulder, 2012), pelo que o nivel de analise individual justifica-se na medida em
que, na verdade, sdo os colaboradores que estdo muitas vezes na linha da frente com os
clientes e véem oportunidades para mudarem e melhorarem 0s processos e procedimentos de
trabalho, que séo invisiveis para 0s gestores ou outros atores organizacionais responsaveis
pela inovacdo na organizacao (Dorenbosch, Engen & Verhagen, 2005; Carmeli & Spreitzer,
2009).

O envolvimento dos funcionarios em tais comportamentos € provavel que beneficie a
organizacdo, grupo ou mesmo os funcionérios a nivel individual a desempenhar as suas
tarefas de trabalho mais efectivamente. Por conseguinte, os trabalhadores tém de se envolver

em comportamentos de trabalho inovadores se as organizagdes estdo a beneficiar de tais
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condutas (Ramamoorthy, Flood, Slattery & Sardessai, 2005) e, por isso, assiste-se,
actualmente, a um crescente nimero de académicos debrucados sobre os determinantes da
inovacdo levada a cabo pelos individuos nas organizac@es, indagando acerca do que leva as
pessoas a serem criativas e a melhorar coisas no seu trabalho (Dorenbosch, Engen &
Verhagen, 2005). Por outro lado, para os trabalhadores as inovacdes e o envolvimento no seu
desenvolvimento pode conduzir a uma aumento das condicOes de trabalho, satisfagdo no
trabalho e bem-estar (West & Farr, 1990; Scott & Bruce, 1994; Janssen, 2000; Anderson, De
Dreu & Nijstad, 2004).

Os comportamentos inovadores dos individuos no local de trabalho séo o alicerce de
qualquer organizacdo de elevado desempenho (Carmeli & Spreitzer, 2009), sendo, portanto,
critico para as organizacGes e para o desenvolvimento de recursos humanos compreender
como as inovacgdes sdo desenvolvidas e como o comportamento de trabalho dos trabalhadores
se relaciona com este processo (Messmann & Mulder, 2012). Na verdade, para que 0s actores
possam expressar as suas potencialidades, compete a organizagdo criar um contexto que
estimule a criatividade (Rego, Cunha & Cardoso, 2004), ainda que, porém, poucas
organizacOes desenvolvam estratégias para encorajar a inovacao individual (West & Altink,
1996). Em muitos casos o contexto € mesmo inibitério (Cunha, Rego, Cunha & Cardoso,
2004).

Como referem Carmeli & Spreitzer (2009), a literatura tem vindo a detalhar o como e
0 porqué do ambiente de trabalho afetar a inovacdo individual, urgindo dai o interesse pelo
estudo da varidvel “Fatores Psicossociais no Trabalho” sobre os ‘“Comportamentos de
trabalho inovadores”, considerando-se ser imperativo a aquisicdo de uma Visdo mais
abrangente sobre os fatores psicolégicos e sociais do contexto laboral implicados na
envolvéncia dos trabalhadores em comportamentos de inovacdo (Perry-Smith, 2006; Carmeli
& Spreitzer, 2009).

Consideramos, pois, que os fatores psicossociais no contexto de trabalho podem ser
um importante catalisador dos comportamentos inovadores no trabalho. De certo modo, 0s
comportamentos de trabalho inovadores sdo provavelmente resultado de motivacdes
intrinsecas dos funcionarios (Ramamoorthy, Flood, Slattery & Sardessai, 2005), e podem ser
o resultado das suas percecdes sobre os fatores psicossociais no trabalho.

Deste modo, o tema proposto para a investigacdo resulta da necessidade, exposta na
literatura, de estudar aquilo que, de facto, subjaz a envolvéncia dos atores organizacionais em
comportamentos de trabalho inovadores, a um nivel de andlise individual, colocando, neste
caso, 0s Fatores Psicossociais no Trabalho como varidvel preditora dos Comportamentos de

Trabalho Inovadores.



1.1 Objetivos do Estudo

Estamos, assim, perante uma investigagdo que objetiva, na sua globalidade, determinar
se o0s Fatores Psicossociais do Trabalho (nomeadamente ao nivel das exigéncias quantitativas,
cognitivas e emocionais, ritmo de trabalho, influéncia no trabalho, possibilidade de
desenvolvimento, previsibilidade, transparéncia do papel laboral desempenhado,
recompensas, conflitos laborais, apoio social de colegas e superiores, comunidade social no
trabalho, confianca horizontal e vertical, justica e respeito, auto-eficacia, significado do
trabalho, compromisso face ao local de trabalho, satisfacdo no trabalho, inseguranca laboral,
conflito trabalho/familia, problemas em dormir, extenuacgdo, stress, sintomas depressivos e
bullying) influem no desenvolvimento de comportamentos de trabalho inovadores por parte
dos trabalhadores. Especificamente procurara (1) Adaptar e validar um instrumento de
avaliagdo dos comportamentos de trabalho inovadores para a populagdo portuguesa; (2)
Identificar quais os fatores psicossociais no trabalho mencionados que tém mais importancia
no desenvolvimento dos comportamentos de trabalho inovadores; (3) Identificar quais dos
fatores psicossociais no trabalho mencionados facilitam/inibem a envolvéncia dos atores

organizacionais em comportamentos inovadores.

1.2 Contribuicdo em Termos Académicos e Praticos

A escassez de producdo cientifica no &mbito da interacdo entre fatores psicossociais no
trabalho e comportamentos de trabalho inovadores aponta para a pertinéncia da realizacdo de
estudos orientados para esta vertente, esperando-se, deste modo, que a presente investigacao
proporcione contribui¢cdes duais para a literatura sobre a inovacao.

Uma das linhas que carece de maior investigacdo é precisamente a da avaliacdo do
impacto de variaveis psicossociais sobre os comportamentos de trabalho inovadores dos
colaboradores. Ainda que sem pretensbes de esgotar a probleméatica que serve de
enquadramento ao estudo, a presente investigacdo propde-se ajudar na clarificacdo dos
antecedentes da inovacdo individual, procurando, especificamente, clarificar o papel
desempenhado por algumas varidveis psicossociais na explicacdo dos comportamentos de
trabalho inovadores.

Além dos objetivos cientificos, a pesquisa foi delimitada no sentido de poder
contribuir para uma melhor compreensdo acerca das condigdes que as organizacOes
necessitam para facilitarem o envolvimento dos seus colaboradores no trabalho,

especificamente em comportamentos de trabalho inovadores, legitimando a andlise e
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intervencdo nos nichos de actuacdo organizacional, podendo, assim, contribuir para a
melhoria de praticas de gestdo, ao ampliar a compreensao do efeito dos fatores psicossociais
do trabalho no desenvolvimento de comportamentos de trabalho inovadores. Assim, ainda que
se trate de um estudo de natureza académica, esta investigacao reveste-se de interesse para 0s
gestores, particularmente da area da gestdo de recursos humanos, na medida em que aborda
uma questdo que lhes é peculiarmente util: os comportamentos de trabalho inovadores. A
identificacdo/clarificacdo do poder preditivo associado as variaveis psicossociais podera servir
de base a definicdo de politicas organizacionais e a elaboracdo de mecanismos e praticas de
gestdo orientadas para a promocdo de comportamentos de trabalho inovadores dos
profissionais, através de uma maior atencdo prestada ao ambiente psicossocial do trabalho.
Desta forma, acredita-se que esta tematica se reveste de interesse tanto para

académicos como a um nivel mais pratico/aplicado.

1.3 Estrutura

Cientes dos objetivos gque orientam a presente investigacdo, procede-se a descri¢cdo do
contetdo das seccGes da mesma, que se encontra gizada em oito capitulos: o Capitulo 2
comega por definir o conceito de inovagédo e apresenta uma reviséo das actuais correntes neste
campo de pesquisa, orientando-se, seguidamente, para a dualidade entre o estudo de objetos
inovadores ou sujeitos inovadores, fazendo-se, ainda, referéncia a diferenciacdo entre
criatividade e inovacao e, por fim, apresenta-se o construto dos comportamentos de trabalho
inovadores, facultando acerca do mesmo a defini¢do do constructo, bem como a forma como
tem vindo a ser operacionalizado e onde se faz referéncia aos antecedentes dos
comportamentos de trabalho inovadores; no Capitulo 3 é apresentada uma breve definicdo do
construto fatores psicossociais no trabalho; no Capitulo 4 é sumariado o que tem sido
verificado em estudos anteriores relativos a relacdo entre alguns elementos que integram 0s
factores psicossociais no trabalho e os comportamentos de trabalho inovadores dos
individuos; o Capitulo 5 apresenta a metodologia utilizada no estudo; o Capitulo 6 apresenta
os resultados das analises elaboradas, nomeadamente ao nivel da estatistica descritiva e
inferencial; no Capitulo 7 apresenta-se a discussdo de resultados e, por fim, no Capitulo 8 sdo
apresentadas as conclusdes, onde se enquadram as principais conclusdes, implicacdes e

orientagdes para a investigacao futura.






2. Comportamento de Inovacgéo do Trabalho

Este capitulo inicia-se com a definicdo do conceito de inovacdo, facultando,
concomitantemente, uma visdo geral acerca das questdes fundamentais que tém vindo a
debater-se neste campo. A Secc¢do 1 reportar-se-4, portanto, a definicdo de inovacéo, fazendo-
se ainda referéncia ao estudo de objetos e/ou sujeitos inovadores e a diferenciacdo entre
criatividade e inovacdo. J& a Seccédo 2 refere-se aos comportamentos de trabalho inovadores,
apresentando-se o constructo e exemplificando alguns exemplos de antecedentes dos
comportamentos de trabalho inovadores.

2.1 Inovacao: Definigdo e Investigagdes Anteriores

2.1.1 Definicao

No campo da inovacdo a literatura dedicada a esta temética tem testemunhado o
crescente interesse debrucado sobre este topico (Anderson, De Dreu & Nijstad, 2004).

O primeiro grande estimulo foi dado quando Schumpeter (Cunha, Rego, Cunha &
Cardoso, 2004; Moreira, 2011) associou a criagdo de valor a inovagdo tecnoldgica, e quando
sublinhou a importancia dos empreendedores individuais para o dinamismo empresarial,
sendo pioneiro na apresentacdo de um dos conceitos de inovacdo mais amplos, incluindo na
sua definicdo os seguintes aspectos: (1) a introducdo de um novo bem ou de um novo tipo de
bens no mercado, para 0s quais 0s consumidores ndo estdo familiarizados; (2) a introducéo de
um novo sistema de producéo; (3) o desenvolvimento de um novo mercado; (4) a obtengéo de
novas fontes de fornecimento de matérias-primas ou produtos; (5) a implementacdo de uma
nova estrutura de mercado, sendo, portanto, considerado um dos primeiros a reconhecer o
processo de inovacdo e 0 seu impacto sobre o desenvolvimento econémico (Schumpeter,
1934, cit. in Moreira, 2011).

Desde o contributo seminal de Schumpeter, a inovacdo tornou-se um campo central de
investigacdo para a maioria das sub-disciplinas dos estudos organizacionais (Cunha, Rego,
Cunha & Cardoso, 2004) e o conceito de inovacdo tem sido redefinido inumeras vezes.
Urgem, assim, diferentes defini¢bes, que revelam uma ampla disparidade entre elas e que,
simultaneamente revelam alguns aspectos importantes da inovagdo. Ainda assim, parecem
emergir algumas comunalidades entre elas, enfatizando-se elementos que sdo essenciais a
inovacdo, como: a novidade (quer seja absoluta quer seja novidade simplesmente para a
unidade de adopg¢édo da inovagdo); um componente de aplicacdo (isto é, ndo apenas ideias,

mas a aplicacdo dessas mesmas ideias); intencionalidade de beneficio; e alguma referéncia ao
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processo de inovacdo (West & Farr, 1990). Além disso, mudar por uma questdo de mudanca
ndo é geralmente incluida como inovacgdo, uma vez que pode muitas vezes ser desprovida de
outro beneficio para além do agente de mudanca, uma vez que este pode apenas desejar a
demonstracdo de poder e controlo (West & Altink, 1996).

Certo ¢ que o termo “Inovagao” parece abarcar uma ampla variedade de fenomenos —
a adopcdo de novas solucgdes tecnoldgicas ou processos de trabalho, o langamento de novos
produtos, a competicdo com novos mercados, o estabelecimento de novos acordos com
clientes/fornecedores, a descoberta de novas fontes de matérias-primas, um novo processo de
fabricacdo, um novo modo de prestar servigo pds-venda, um novo modus operandi para a
relacdo com a clientela, etc. —, dificultando a formulacdo de uma definicdo suficientemente
clara relativamente ao conceito de inovacao, que se acredita que terd de possuir um caracter
suficientemente amplo, capaz de abranger a diversidade de formas de inovagdo, mas, e
simultaneamente, ser especifico para precaver o risco de confusdo com conceitos relacionados
— mudanga, criatividade, invencdo (Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2004).

A inovagdo é a introducdo de novas e melhoradas formas de fazer as coisas no
contexto de trabalho, sendo restrita a tentativa intencional de trazer beneficios a partir das
novas mudancas — beneficios econdmicos, crescimento pessoal, aumento da satisfacao,
aumento da coesdo grupal, melhor comunicagdo organizacional bem como medidas de
produtividade e economia que habitualmente s&o consideradas, podendo incluir mudancas
tecnoldgicas tais como novos produtos, novos processos de producdo, mas também pode ser
encontrada em mudancas administrativas, como novas estratégias de gestdo de recursos

humanos, politicas organizacionais ou a introducdo de grupos de trabalho (West, 2006).

2.1.2 Estudar Objetos Inovadores ou Sujeitos Inovadores

A investigacdo debrucada sobre a tematica da inovacdo pode ser classificada em duas
abordagens dominantes — de um lado encontram-se os estudos cujo foco de andlise se situa
sobre os diferentes tipos de inovacdo (baseada no objeto de anélise), e de um outro lado os
estudos que se centram nos sujeitos envolvidos na inovagéo (baseados no sujeito) (Archibugi
& Sirilli, 2001, cit. in Jong, 2007). Neste sentido, o que distancia ambas as abordagens ¢ a
unidade de analise escolhida pelo investigador — se nos estudos baseados nos objectos o
investigador se centra primordialmente sobre a inovagcdo em si mesma (novos produtos,
Servigos ou processos, inovacao radical ou incremental, etc.) nos estudos baseados no sujeito
o0 foco assenta sobre actores especificos, aqueles que iniciam e implementam as inovacdes.

Neste sentido, a investigacdo no seio da abordagem dos objectos pode classificar-se

em cinco categorias distintas — definicdo de inovacédo, desenvolvimento de um novo produto,
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padrdes de adopcao e difusdo, transferéncia e classificacdo de tecnologias, e desenvolvimento
de negdcios inovadores. Ja 0s estudos baseados no sujeito centram-se sobre o papel dos atores
e procuram explorar como esses atores organizacionais podem inovar de forma mais eficaz e
eficiente, sendo que este tipo de investigacdo pode ser conduzida a varios niveis — ao nivel
dos paises, industrias, organizacgdes, grupos e individuos (Archibugi & Sirilli, 2001, cit. in
Jong, 2007).

Também West e Farr (1990), Cunha, Rego, Cunha e Cardoso (2004) e Aderson, De
Dreu e Nijstad (2004) referem que a inovagéo pode ser analisada de acordo com os niveis em
que ocorrem, propondo como niveis de andlise o nivel individual, grupal, organizacional e
ecoldgico, acrescentando que os estudos baseados no sujeito que empreende a agdo podem
dividir-se em duas abordagens distintas: uma referente aos fatores antecedentes da inovagéo e
outra relativa ao processo de inovacgdo, que objetivam investigar os fatores antecedentes da
inovacéo e o0 processo de inovacao desde o nivel individual ao ecologico (West & Farr, 1990;
Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2004; Aderson, De Dreu & Nijstad, 2004).

Como referido, este estudo reporta-se a inovacao ao nivel individual — posicionando-
se, pois, na abordagem relativa ao sujeito que empreende a ac¢do — dando enfase a
identificacdo de antecedentes do processo de inovacdo, bem como aos factores que podem
favorecer e/ou inibir os comportamentos inovadores ao longo do processo de inovacéo.

Os modelos individuais tendem a abordar o estudo da inovacdo a luz das
caracteristicas e comportamentos dos individuos nela envolvidos (Cunha, Rego, Cunha &
Cardoso, 2004) e a investigacdo realizada a este nivel tem consistido, essencialmente, em
estudos acerca da criatividade, e que pode basicamente ser dividida na investigacdo das
caracteristicas das pessoas criativas e facilitadores/estimuladores da criatividade ao nivel
individual (McAdam & McClelland, 2002). Como tal, o foco centra-se, sobretudo, ao nivel da
geracdo das ideias ou da iniciacdo das inovagdes. Contudo, é objetivo do presente trabalho ir
além da geracdo das ideias, procurando investigar os comportamentos de inovacdo dos
trabalhadores, construto este que abrange em si comportamentos orientados para a
implementacdo das ideias, além da geracdo das ideias (Messmann & Mulder, 2012, Jong &
Hartog, 2010; Janssen, 2000, 2003, 2004, 2005; Anderson, De Dreu & Nijstad, 2004; Scott &
Bruce, 1994; Amabile, 1996; West & Farr, 1990).

Na inovacdo individual, urge um campo de investigacdo que se foca sobre os
comportamentos proativos dos individuos, nomeadamente comportamento de trabalho
proativo (Crant, 2000), iniciativa pessoal, voice (Parker, Turner & Williams, 2006) e onde
também se incluem os comportamentos de trabalho inovadores (Janssen, 2000). Contudo, a

excecdo dos comportamentos de trabalho inovadores, este tipo de comportamentos focam-se,
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predominantemente, sobre a dimensdo da implementacdo/realizacdo da mudanca,
posteriormente & geracdo das ideias ou da identificacdo do problema e, neste sentido, a
implementacdo das ideias proativas pode representar parte de um processo de inovacéo,
embora este comportamento ndo seja necessariamente inovador (Parker, Turner & Williams,
2006). Posto isto, e ainda que o comportamento inovador seja, por natureza, um tipo de
comportamento proactivo no trabalho (Crant, 2000; Parker, Williams & Turner, 2006), 0s
comportamentos de inovagdo podem considerar-se mais amplos do que os construtos de
proatividade, uma vez que que inclui em si tanto a iniciacdo como a implementacéo de ideias.
Neste sentido, difere ainda de construtos como a criatividade, uma vez que esta se foca apenas

sobre a descoberta e geracédo de ideias (Amabile, Conti, Coon, Lozenby e Herron, 1996).

2.1.3 Inovacdo Vs. Criatividade

Procurando colmatar a prolixidade imbuida no conceito de inovagdo, e pela
importancia de diferenciar claramente o conceito de criatividade dagquele que define inovacéao
(Anderson, De Dreu & Nijstad, 2004; Shalley & Gilson, 2004) procurar-se-a clarificar o que
discerne estes dois termos.

Efetivamente, ao nivel individual, os conceitos de inovacdo e criatividade séo
frequentemente confundidos e tomados como sinénimos (Amabile, 1988; King, 1990), em
muito devido a diversidade intrinseca do conceito de inovacdo, o qual aduz a ideia de que a
inovacao implica novos produtos, novos servicos, ideias luminosas, etc. (Cunha, Rego, Cunha
& Cardoso, 2004).

Contudo, neste dominio, considera-se a existéncia de um consenso razoavel
relativamente as diferencas ao nivel das definicdes destes dois conceitos em contextos
aplicados, nomeadamente ao nivel do contexto laboral (Hammond, Farr, Neff & Schwall,
2011; Jong & Hartog, 2010).

A criatividade dos individuos ¢ habitualmente definida como “creativity is the
production of novel and useful ideas by an individual or small group of individual working
together” (Amabile, 1988, p.126), focando-se tipicamente sobre a “novidade absoluta”,
enquanto as definicdes de inovagao se focam na “novidade relativa”. Ou seja, se a criatividade
descreve a criagdo de algo novo, a inovagdo pode tambeém incluir a aplicagdo de um produto,
procedimentos ou processos j& em uso num outro lugar, desde que seja uma nova aplicacdo
dentro de uma funcdo particular, grupo de trabalho ou organizagdo (Anderson, De Dreu &
Nijstad, 2004).

Assim, e como referem Amabile, Conti, Coon, Lozenby e Herron (1996) e Shalley e

Gilson (2004), se a criatividade pode ser definida como a producgéo de novas e Uteis ideias em
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algum dominio, ja a inovacéo pode ser conceptualizada como a implementacdo bem sucedida
dessas mesmas ideias dentro da organizagdo. West (2002) reforca esta ideia referindo que a
criatividade ocorre principalmente nas fases iniciais do processo de inovagédo, podendo ser
vista como o primeiro estddio neste processo, uma vez que se relaciona com o
desenvolvimento de novas ideias; a inovacao é mais do que isso, é a implementacdo dessas
mesmas ideias (Unsworth, 2001; Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2004; Anderson, De Dreu
& Nijstad, 2004), é o processo de p6-las em prética (West, 2006). Neste sentido, a inovacéao
pode ser definida como englobando ambos os estadios (Amabile, 1988; West, 2002) — o
desenvolvimento de ideias (criatividade), seguida da sua aplicacdo (a introducdo de novos e
melhorados produtos, servicos e formas de realizar as coisas no trabalho) (West, 2002),
podendo, portanto, ser compreendida como um processo mais amplo, comparativamente com
a criatividade, que inclui a criacdo da ideia (criatividade), mas, para além disso, coaduna em si
a implementacéo das ideias dentro do contexto de trabalho (Hammond, Farr, Neff & Schwall,
2011). Neste sentido, a criatividade constitui uma condi¢do necessaria, mas ndo suficiente,
para a inovagdo (Amabile, 1988; Amabile, Conti, Coon, Lozenby & Herron, 1996; Miron,
Erez & Naveh, 2004).

Posto isto, consideramos que estes construtos — inovacgdo e criatividade — estdo, de
certa forma, sobrepostos, sendo evidente nas referéncias analisadas que muitos estudos sobre
criatividade recorrem a referéncias de estudos que se centram na inovagdo/comportamentos de

trabalho inovadores e vice-versa, evidenciando a aproximagéo entre ambos™.

2.2 Comportamentos de Trabalho Inovadores

2.2.1 Definicao

Coexistem diferentes formas de operacionalizar o construto de inovacédo individual, o
qual, de um modo geral, tem vindo a ser pensado em termos das caracteristicas da
personalidade, comportamentos e resultados. Aqui sera conceptualizado como um conjunto de
comportamentos. Neste sentido, e dada a centralidade do construto comportamentos de
trabalho inovadores (innovative work behavior) nesta tese, legitima-se, portanto, a

apresentacdo de uma definicdo suficientemente clara e capaz de o definir.

! Também no presente estudo recorreremos a estudos debrucados sobre a tematica da criatividade para formular
e suportar as nossas hipdteses, uma vez que tal constitui uma pratica comum entre os diferentes autores e permite
ampliar o espectro de analise.
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Assim, seguindo West e Farr (1990)?, os comportamentos de trabalho inovadores
podem definir-se como “the intentional introduction and application within a role, group or
organization of ideas, processes, products or procedures, new to the relevant unit of adoption,
designed to significantly benefit the individual, the group, organization or wider society”
(p.9). A partir desta definicdo, importa salientar o facto i) da inovacao se restringir a uma
tentativa intencional para obter beneficios antecipados a partir da mudanca; ii) de se adotar
uma perspectiva ampla acerca dos beneficios antecipados, ao invés de se usar apenas o
critério de beneficio econémico, nomeadamente beneficios relativos ao crescimento pessoal,
aumento da satisfacdo, melhoramento da coesdo grupal, uma melhor comunicacao
interpessoal, bem como medidas orientadas para a economia e produtividade; iii) ndo se
restringe @ mudanca tecnoldgica, mas congrega em si novas ideias ou processos nha
administracdo ou gestdo de recursos humanos; iv) exige uma componente de aplicacgéo,
abrangendo, assim, 0 que muitos consideram como o elemento social fundamental do
processo de inovacgéo; v) a definicdo ndo exige a novidade absoluta de uma ideia, mas apenas
que esta seja nova para a unidade de adopcdo. Neste sentido, se um individuo trouxer novas
ideias para uma organizacdo do seu anterior trabalho, esta poderd ser considerada uma
inovacao (West & Farr, 1990).

Compreenda-se, portanto, que os comportamentos de trabalho inovadores implicam
que os individuos vao além das expectativas de trabalho prescritas, constituindo-se, entdo,
como comportamentos extra-papel e que ndo sdo diretamente ou explicitamente reconhecidas

pelo sistema formal de recompensas (Janssen, 2000).

2.2.2 Operacionalizacdo dos Comportamentos de Trabalho Inovadores

A perspetiva comportamental da inovagéao individual abarca muitos estudos orientados
para a criatividade e geracdo da ideia (Mumford, 2000; McAdam & McClelland, 2002).
Contudo, e como salientado anteriormente, a inovacdo inclui, para além disso, a
implementacdo das ideias. Neste sentido, 0os comportamentos de trabalho inovadores
constituem-se como um construto explicativo para as contribui¢cdes dos trabalhadores para o
desenvolvimento da inovagéo e derivam de modelos psicolégicos organizacionais (Messmann
& Mulder, 2012) enguanto processo de dois estagios, envolvendo um estagio criativo — que se
refere ao reconhecimento do problema e a geracdo de ideias ao nivel individual —, e a um

estdgio de implementacdo — alusivo a defesa e aplicacdo das ideias criativas na pratica

2 Optamos pela definicdo apresentada por West e Farr (1990) uma vez que este é um autor central da temética,
sendo referenciado pela maioria dos autores que se debruca sobre esta temaética.
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organizacional (Amabile, 1988; Oldham & Cummings, 1996; Axtell, Holman, Unsworth,
Wall, Waterson & Harrington, 2000; West, 2002). Assim, embora a evidéncia aponte para o
facto de a inovagé@o ser um processo complexo e interativo, e diversas perspectivas sobre a
inovacdo existam, na sua forma mais simples, os modelos salientam estes dois estadios,
tipicamente vistos como essenciais para a inovacao ocorrer (Axtell, Holman, Unsworth, Wall,
Waterson & Harrington, 2000). N&o obstante, estas duas fases podem ser divididas em
atividades mais detalhadas, integrando-se em cada um destes estadios um conjunto de tarefas
comportamentais e atividades exigidas para o desenvolvimento da inovacdo (Kanter, 1988),
conduzindo a uma ampla variedade de modelos alternativos, diferenciando-se ao nivel das
atividades que conducentes a inovagao.

Deste modo, partindo dos estudos orientados para a temética da criatividade e
comportamento de trabalho inovador (Messmann & Mulder, 2012; Jong & Hartog, 2010;
Dorenbosch, Van Engen & Verhagen, 2005; Janssen, 2000, 2002, 2004, 2005; Scott & Bruce,
1994; Wolfe, 1994; West & Farr, 1990; Amabile, 1988; Kanter, 1988), tem sido reconhecido
que o desenvolvimento da inovacdo exige a realizacdo de tarefas comportamentais,
nomeadamente®*: (1) a oportunidade de exploracdo, que se refere ao reconhecimento e
compreensdo dos problemas e necessidades num contexto de trabalho que cria uma
oportunidade para mudar e melhorar. De acordo com Drucker (1985), podem identificar-se
sete fontes para a oportunidade de inovagdo: (a) ocorréncias inesperadas, como sejam 0
sucesso, o fracasso ou acontecimentos inesperados, (b) incongruéncias, entre o que a realidade
como realmente se apresenta e aquilo que deveria ser, () necessidades operativas ou de
processo, em resposta aos problemas identificados, (d) alteragdes nas estruturas do setor ou de
mercado, (e) alteracbes demograficas, tais como a composicdo da forca de trabalho, (f)
mudancas na percecao, atitude e significado e (g) novos conhecimentos (quer sejam ou nao
cientificos). Neste sentido, as oportunidades existem porque as necessidades existem (Kanter,
1988); (2) geracdo da ideia, alude a ativacdo do desenvolvimento da inovagéo, por meio da
criacdo e sugestdo de ideias para produtos ou processos que sdo novos, aplicaveis ou

potencialmente Uteis para abordar as oportunidades identificadas. De acordo Jong e Hartog

% A descricdo apresentada de seguida resulta da integracdo dos varios modelos propostos por diferentes autores,
procurando perpassar uma visdo alargada dos modelos que tém vindo a ser propostos. A grande maioria dos
modelos propostos pelos diferentes autores assentam no modelo de estadios de actividades, e em todos eles é
facilmente reconhecido o estadio de iniciacdo e de implementacéo, diferindo apenas na forma como subdividem
estas duas fases. Assim, uma vez que estas duas fases podem ser separadas em actividades mais detalhadas
urgem distintas visoes.

* Reconhecendo a importéncia de operacionalizar o constructo de “comportamentos de trabalho inovadores”, e
uma vez que tal exige a especificacdo das actividades de trabalho que tém de ser realizadas em cada uma das
tarefas do processo de inovacdo, fazer-se-a, simultaneamente a descri¢do das actividades em cada uma das
tarefas.
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(2010), a chave para a geracdo da ideia parece ser a combinacdo e reorganizacdo de
informacdo e conceitos existentes para resolver os problemas ou melhorar o desempenho; (3)
promogdo da ideia, que engloba a defesa das ideias, convencendo o ambiente social da
inovacdo imaginada e construindo uma coligacdo de aliados que assumem responsabilidade e
fornecem a informacéo, recursos e suporte necessarios. Neste sentido, de um modo geral, o
sucesso de uma inovagdo esta altamente dependente da quantidade e do tipo de poder que lhe
subjaz (Kanter, 1988); (4) A realizagdo da ideia envolve experimentar as ideias, criar um
prototipo fisico ou intelectual da inovacdo, examinar e melhorar a sua adequabilidade e
planear a sua integracdo estratégica na pratica organizacional; (5) Transferéncia e Difuséo,
que de acordo com Kanter (1988) é o culminar da producdo da inovacgdo, que consiste na
transferéncia para aqueles que irdo explorar/aproveitar a inovagao ou incorpora-la no curso da
pratica organizacional; (6) Reflexdo, proposta recentemente por Messmann e Mulder (2012),
que engloba a avaliacdo do progresso do desenvolvimento da inovacdo, avaliando as
atividades e resultados com base em critério de sucesso, analisando o progresso da pessoa
durante o desenvolvimento da inovacdo e melhorando estratégias de acles para situaces
futuras.

Saliente-se, contudo, que, se por vezes estas fases ocorrem em sequéncia, certo é que
podem também sobrepor-se (Kanter, 1988) e, neste sentido, relativamente a estas tarefas
comportamentais, é esperado que os individuos se envolvam numa combinacdo destes
comportamentos, simultaneamente e repetidamente, em qualquer momento (Scott & Bruce,
1994), conduzindo, portanto, a um modelo complexo, interativo e ndo-linear do
desenvolvimento da inovacdo (Messmann & Mulder, 2012). Percebe-se, pois, que
compreendendo a natureza de cada tarefa, mais facilmente se conseguira perceber o porqué de
certas propriedades inerentes as organizacBes estarem relacionadas com o sucesso da
inovacdo, o que contribuird, portanto, para um conhecimento mais abrangente da relacao entre
a estrutura e comportamento, ou seja, entre macro-contexto e micro-processo (Kanter, 1988).

A operacionalizagdo do constructo “Comportamentos de Trabalho Inovadores” exige a
especificacdo das atividades de trabalho que o individuo tem de realizar para alcancar as
tarefas inerentes ao processo de inovagédo e, neste dominio, seguimos Scott e Bruce (1994) e
Janssen, (2000, 2003, 2004), que baseando-se em Kanter (1988), operacionalizam os
comportamentos de trabalho inovadores, a nivel individual, como um processo de multi-
estadgios, que engloba diferentes atividades e diferentes comportamentos individuais,
necessarios em cada uma das fases (Scott & Bruce, 1994), salientando o facto de o
comportamento individual de inovagdo no contexto de trabalho se poder dividir em trés

partes: (1) primeiro o individuo reconhece um problema e surge com novas ideias e solugdes;
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(2) posteriormente, o individuo procura formas de promover a sua solucédo e ideias; (3) por
fim, o individuo torna concreta a ideia ou solugdo produzindo um prot6tipo ou modelo de
inovagdo que pode ser experienciado, aplicado e usado dentro de uma funcéo de trabalho,
grupo ou organizacdo como um todo. Assim, os comportamentos de inovagdo no local de
trabalho podem ser concebidos como um comportamento complexo que consiste num
conjunto de trés tarefas comportamentais diferentes — (1) geracéo da ideia; (2) promogéo da
ideia; (3) realizacdo da ideia (Scott & Bruce, 1994; Janssen, 2000, 2003, 2004) — que variam
desde gquando um individuo reconhece um problema para o qual gera novas (ou adotadas de
um outro contexto) ideias ou solucdes, passando pela fase em que os individuos trabalham
para promover e construir suporte para elas até a fase em que estes produzem um modelo ou
protétipo aplicado para uso ou beneficio da organizacdo ou partes dentro dela (Carmeli &
Spreitzer, 2009).

Entende-se, portanto, que o comportamento inovador ndo é passivo, antes requer a
promogdo e defesa das ideias, o que exige energia (Dutton, Ashford,O’Neill, & Lawrence,
2001). Embora as inovagdes sejam concretizadas intencionalmente para fornecer beneficios
(West & Farr, 1990), é necessario que o individuo invista esfor¢os substanciais e exigentes na
geracdo, promocdo e realizacdo da mudanca inovadora (Janssen, 2004). Além disso, sentir-se
capaz de e ansioso para se envolver em comportamentos inovadores no trabalho é
especialmente importante diante o ceticismo e resisténcia que o0s inovadores enfrentam
daqueles que acreditam que o status quo é aceitavel ou mesmo preferivel (Dutton,
Ashford,O’Neill, & Lawrence, 2001). De facto, como refere Janssen (2004) os trabalhadores
que promovem inovacdo é provavel que sejam confrontados com trabalhadores no contexto
de trabalho que queiram prevenir a mudanca. Convencer esses trabalhadores dos beneficios da
inovacdo pode ser dificil e emocionalmente desgastante, exigindo esforcos cognitivos e

politico-sociais relacionados com a geracdo, promocao e realizacao da ideia (Janssen, 2004).

2.2.3 Antecedentes dos Comportamentos de Trabalho Inovadores

As investigagOes que tém vindo a ser desenvolvidas em torno desta tematica tém
demonstrado que sdo diversos os fatores que encorajam os individuos a gerar, promover e a
realizar novas e Uteis ideias (King, Chermont, West, Dawson & Hebl, 2007; Scott & Bruce,
1994; Jafri, 2010; Janssen, 2000) e tém vindo a evidenciar que estes sdo determinados quer
por fatores individuais quer por fatores ao nivel do contexto laboral (Messmann & Mulder,
2012).
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De facto, a teoria e investigacdo tém dado uma atengéo consideravel a identificacdo de
fatores pessoais, contextuais, e sua interacgao, que facilitam ou inibem a inovacao individual,
e tém sido investigados diversos antecedentes da inovagdo individual, que podem ser
identificados nos diferentes niveis de analise — ao nivel individual, grupal e organizacional —
0s quais tém consistentemente vindo a ser identificados como facilitadores ou inibidores de
resultados inovadores (Anderson, de Dreu & Nijstad, 2004) Em consonancia, Hammond,
Neff, Farr, Schwall e Zhao (2011) identificam quatro areas com uma importancia particular
para uma performance inovadora — diferencas individuais, motivacdo, caracteristicas do
trabalho e influéncias contextuais”.

Alguns exemplos desses antecedentes da inovagdo individual que tém vindo a ser
investigados em trabalhos anteriores estéo descritos no Tabela 1.

Tabela 1
Exemplos de Antecedentes da Inovagéao Individual
I\AI\'V?I.de Fatores Exemplos de antecedentes
nalise
- Auto-eficécia (Farr & Ford, 1990)
- - Abertura a experiéncia (Hammond, Neff, Farr, Schwall &
Caracteristicas da
personalidade Zhao, 201.1) .
- Personalidade criativa (Hammond, Neff, Farr, Schwall &
Zhao, 2011)
Competéncias | - Dominio de competéncias relevantes (Amabile, 1988)
cognitivas -Estilo de resolucéo de problemas (Scott & Bruce, 1994)
Variaveis - Antiguidade na organizacdo (Kark & Carmeli, 2009)
demogréficas - HabilitacOes Escolares (Kark & Carmeli, 2009)
Individual - Contro_lo do '_[rabalho (Axtell, Holman, Unsworth & Waterson,
2000; Binnewies & Gromer, 2012)
- Complexidade do trabalho (Oldham & Cummings, 1996;
Hammond, Neff, Farr, Schwall & Zhao, 2011)
Caracteristicas da | - Exig{ancia~s do Trabalho (Janssen, 2000)
funcio - Insatlsfag_ao laboral (Zhou & George, 2001)
- Autonomia (Axtell, Holman, Unsworth & Waterson, 2000;
Hammond, Neff, Farr, Schwall & Zhao, 2011)
- Expectativas de papéis (Hammond, Neff, Farr, Schwall &
Zhao, 2011)
- Conflito de tarefa (Miron-Spektor, Erez & Naveh, 2011)
- Lideranca transformacional (Khan, Aslam & Riaz, 2012;
Jassen, 2002)
- Lideranca transacional (Khan, Aslam & Riaz, 2012)
Grupal Lideranca - Suporte do supervisor (Axtell, Holman, Unsworth &
Waterson, 2000; Hammond, Farr, Neff e Schwall, 2011;
Binnewies & Gromer, 2012; Montani, Odoardi e Battistelli;
2012)
- Troca lider-membro (Scott & Bruce, 1994)

> N&o pretendemos fazer uma revisdo exaustiva das investigacdes que tém vindo a ser realizadas neste campo,
mas, perpassar uma breve visdo do que tem vindo a ser feito.
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- Suporte para a inovagao (Scott & Bruce, 1994; Axtell,
Holman, Unsworth & Waterson, 2000; Zhou e George, 2011;
Binnewies & Gromer, 2012; Montani, Odoardi & Battistelli;
Grupo de 2012)
Trabalho - Bom relacionamento interpessoal (Kanter, 1988; Scott &
Bruce, 1994; Vinarski-Peretz, Binyamin & Carmeli, 2011)
- Equidade/Justica (Janssen, 2004)
- Recursos disponiveis (Hammond, Neff, Farr, Schwall &
Recursos Zhao, 2011)
o - Sistema de Recompensas (Zhou, Zhang & Montoro-Sanchez,
Organizacional Recompensas 2011)
Cultura - Tolerancia ao fracasso da ideia (Madjar, Oldham & Pratt,
Organizacional | 2002)

As primeiras investigacdes empiricas sobre a criatividade basearam-se na premissa de
que os individuos variam em relacdo ao seu potencial para serem criativos, acreditando que a
criatividade era, em primeira instancia, determinada por tracos de personalidade, tendo-se,
desde entdo, uma grande parte da investigacdo dedicado a identificacdo de diferencas
individuais, nomeadamente dimensbes de personalidade e variaveis demograficas, que
contribuam para a inovacdo (Hammond, Neff, Farr, Schwall & Zhao; 2011; Parzefall, Seeck
& Leppanen, 2008), enquanto que outros estudos, tém explorado o impacto das caracteristicas
cognitivas e as caracteristicas do trabalho desempenhados pelos individuos, procurando,
assim, identificar como a inovacdo ¢é afectada pelas diferencas ao nivel das caracteristicas
individuais (Anderson, et. al, 2004; Shalley et. al., 2004). Porém, a inovacdo para além de
exigir que o individuo detenha conhecimentos e competéncias para ser inovador, requer,
ainda, que este se esforce para ser inovador. Relativamente as capacidades, ter-se
competéncias acima da média, certas capacidades cognitivas, competéncias gerais, bem como
conhecimento e competéncias especificos relativos a tarefa podem facilitar a inovacao
(Barron & Harrington, 1981; Taggar, 2002). Contudo, tem também vindo a ser salientado que
para além das competéncias e dos conhecimentos a inovacdo exige, igualmente, motivacdo
intrinseca e um certo nivel de forca interna capaz de fazer com que o individuo persista
perante os desafios que estdo inerentes ao trabalho criativo (Shalley & Gilson, 2004).

A segunda categoria de fatores antecedentes da inovagéo individual refere-se a fatores
situados ao nivel grupal. Ainda que grande parte da investigacdo tenha vindo a ser conduzida
ao nivel de variaveis individuais e organizacionais, e tenha dado menos atencdo ao fatores
relacionados com as equipas de trabalho, a verdade é que os grupos de trabalho podem ser
vistos como um mecanismo organizacional central para aumentar e suportar a inovacdo por
parte dos individuos (Anderson, de Dreu & Nijstad, 2004). A este nivel de anélise é crucial
assegurar que os membros da equipa tém conhecimentos e competéncias complementares e

gue os seus perfis correspondam as exigéncias dos desafios que tém que enfrentar, além da
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qualidade das relacdes com os colegas de trabalho e com o0s supervisores e 0s objetivos
partilhados que s&o particularmente importantes quando a diversidade entre 0s membros da
equipa é elevada (Parzefall, Seeck & Leppéanen, 2008), ao que Janssen (2000) acrescenta a
percecdo de justica e equidade. A verdade € que se a geracdo e a avaliacdo da ideia dentro de
uma organizacdo pode ser uma atividade um tanto ou quanto solitaria, a verdade é que,
comummente, os membros e os pares do grupo de trabalho influenciam a inovacéo individual
(Scott & Bruce, 1994).

A terceira categoria de fatores que antecedem os comportamentos de trabalho
inovadores cobre caracteristicas organizacionais que influenciam a inovacdo individual. Os
fatores organizacionais criam o contexto global em que os individuos desempenham o seu
trabalho diariamente, sendo, por isso, de extrema importancia considera-los na tematica da
inovacdo individual (Parzefall, Seeck & Leppanen, 2008). A cultura organizacional, 0s
recursos e o sistema de recompensas constituem exemplos de fatores que influenciam a
inovacdo dos individuos.

Tal como Amabile (1988) propds no seu modelo de criatividade e inovagdo, 0S
factores no ambiente de trabalho sdo antecedentes importantes no processo de inovacao.
Como tal, esta investigacdo parte do pressuposto que os comportamentos de trabalho
inovadores séo determinados por fatores psicossociais do contexto laboral. Ao fazé-lo, a nossa
investigacdo adopta uma perspetiva psicoldgica e social; engloba todos os actores que 0s
individuos encontram no trabalho — colegas de trabalho, supervisores —, mas também o0s
processos psicoldgicos subjacentes as interaces no local de trabalho.

Neste sentido, e partilhando a visdo de Montani, Odoardi e Battistelli (2012),
consideramos ser especialmente importante avaliar as condi¢des psicossociais que podem
promover acdes inovadoras, umas vez que estas representam um recurso potencialmente vital
para o cumprimento dos processos de mudanca organizacional.

Em termos dos trés grupos de antecedentes expostos na tabela 1, os factores
psicossociais podem situar-se ao longo dos trés niveis de andlise, uma vez que abarcam
factores que se incluem nos distintos niveis. Neste sentido, a nossa investigacdo ira contar

com um design multinivel.
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3. Fatores Psicossociais do Trabalho

Este capitulo explicita a definicdo do conceito de Factores Psicossociais no Trabalho,

referindo as dimensGes que o compdem.

3.1 Fatores Psicossociais no Trabalho: Definicdo do Constructo

A criatividade e a inovagdo dos individuos parece ser fortemente influenciada pelo
contexto social do local de trabalho (Paulus & Dzindolet, 2008), exigindo, além disso,
condi¢cdes psicologicas que permitam ao individuo envolver-se em comportamentos
inovadores (Carmeli & Spreitzer, 2009). Neste sentido, acredita-se que os factores
psicoldgicos e sociais do contexto de trabalho sejam importantes para estimular a criatividade
e 0S comportamentos inovadores nas organizagdes. Se o contexto de trabalho ndo for
favoravel a criatividade individual aqueles que auferem satisfacdo a partir do
desenvolvimento de novas e melhoradas formas de trabalhar tornar-se-d0 gorados e
frequentemente deixam de se envolver em tais comportamentos (West, 2006).

O conceito de Factores Psicossociais do trabalho pode ser entendido como a percepcao
ou crenga dos trabalhadores acerca da forma como o seu trabalho é organizado (Sharan,
Parijat, Sasidharan, Ranganathan, Mohandoss & Jose, 2011). Reportando-nos ao termo
“Psicossocial”, este descreve um largo numero de factores que podem ser agrupados em trés
dominios: (1) factores associados com o trabalho e contexto de trabalho; (2) factores
associados com o contexto fora do trabalho e (3) caracteristicas do trabalhador individual.
Incluidos no dominio do trabalho e contexto de trabalho — o foco de interesse da presente
investigacdo — encontra-se uma pandplia de condicGes, que incluem vérios aspectos relativos
i) ao conteudo da funcdo (carga de trabalho, repetibilidade, controlo da funcdo, exigéncias
cognitivas, transparéncia da fungéo,...); ii) as caracteristicas organizacionais; iii) as relacdes
interpessoais no trabalho (relacdo supervisor-trabalhador, apoio social); iv) aos aspectos
temporais do trabalho e da funcao (turnos no trabalho, duracao dos ciclos,...); v) aos aspectos
econdémico-financeiros (pagamentos, beneficios e questdes acerca da equidade) e vi) aos
aspectos comunitarios (prestigio e estatuto laboral) (NIOSH, 1997).

Neste sentido, considera-se, pois, que o conceito de factores psicossociais no trabalho
pode englobar, entre outros, factores relativos as exigéncias mentais, nivel de controlo (poder
de decisdo), suporte social no trabalho (relativamente a colegas e supervisores), carga de
trabalho — sobrecarga (excesso de tarefas, pressdo de tempo e repetibilidade) ou subcarga

(monotonia, baixas exigéncias, falta de criatividade) —conflitos de papéis e conflitos
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interpessoais (Karasek & Theorell, 1990; Johnson & Hall, 1988 cit. in Toomingas, Theorell,
Michélsen, Nordemar & Stockholm, 2001; Sauter, Murphi, Hurell & Levi, 1998, cit. in
Souza, Carvalho, Aradjo & Porto, 2009).
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4. Comportamentos de Trabalho Inovadores e Fatores

Psicossociais no Trabalho

Este capitulo procura incidir sobre a investigacdo que tem sido desenvolvida ao longo
dos anos relativa a relacdo entre alguns factores psicossociais do trabalho e os

comportamentos de trabalho inovadores.

4.1 Relacdo entre Comportamentos de Trabalho Inovadores e Fatores

Psicossociais no Trabalho

A literatura aponta para o facto de certos factores psicossociais relacionados com o
ambiente de trabalho se relacionarem com a envolvéncia dos trabalhadores em
comportamentos de inovacdo, nomeadamente, ao nivel das recompensas, do conteludo e
exigéncias da funcdo, das relacbes que se estabelecem na organizacdo (subordinado-
subordinado e subordinado-supervisor), das expectativas, do apoio por parte dos supervisores,
dos recursos, da pressdo temporal. Neste sentido, como refere Kanter (1988), as condicdes
organizacionais podem activamente estimular e produzir inovagao.

Ao nivel das relacdes interpessoais, muitos tém sido os contributos dados no sentido
de ampliar a compreensao entre 0 apoio social de colegas e supervisores e as suas inter-
relacbes e os comportamentos de trabalho inovadores. Perceba-se que, enquanto processo
socio-politico, pode ser expectavel que os membros organizacionais resistam a inovacao, uma
vez que estdo comprometidos com estruturas de pensamentos e acdes ja existentes (Janssen,
2003; Kanter, 1988). Neste sentido, para levar a cabo uma acao inovadora, os trabalhadores
necessitam de adquirir, amigos, apoiantes e “patrocinadores” que possam suportar tais agoes,
necessarios para proteger e realizar as suas ideias (Kanter, 1988). Autores como Montani,
Odoardi e Battistelli (2012), Vinarski-Peretz, Binyamin e Carmeli (2011), George e Zhou
(2001), Janssen (2004), Van der Vegt e Janssen (2003) e Scott e Bruce, 1994 e Kanter (1988),
salientam nos seus estudos a importancia da existéncia de boas relagdes interpessoais e da
qualidade das relagdes entre colegas de equipa, uma vez que estas desempenham um papel
central no apoio a inovacgdo. A par dos colegas de trabalho, também os supervisores detém um
papel fundamental na promocao de comportamentos de trabalho inovadores, tendo vindo a ser
amplamente reconhecido entre os investigadores que o comportamento de suporte do
supervisor se constitui como um preditor positivo chave da criatividade e inovagdo ao nivel

individual, grupal, e organizacional (e.g., Madjar, Oldham & Pratt, 2002). Quando os lideres
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dao apoio/suporte eles mostram preocupacdo pelos sentimentos dos trabalhadores, fornecem
feedback informativo acerca do seu trabalho, e encorajam-nos a expressar as suas
preocupacgdes, preparando, assim, o “terreno” para a criatividade dos trabalhadores e para um
desempenho inovador, sendo que a grande maioria dos estudos tem suportado estes
pressupostos teoricos (e.g., Oldham & Cummings, 1996; Madjar, Oldham & Pratt, 2002).
Autores como Hammond, Neff, Farr, Schwall e Zhao (2011), De Jong (2007), Janssen (2005),
Madjar, Oldham e Pratt (2002), Oldham e Cummings (1996) e Scott e Bruce (1994) tém
vindo a reforcar esta relacao nas suas investigacoes. Saliente-se, neste ambito, a investigacdo
endorsada por De Jong e Hartog (2007), que exploraram os comportamentos de lideranca que
estimulam a geracdo de ideias e 0s comportamentos de aplicacdo dessas ideias por parte dos
trabalhadores em lideres de servigos de conhecimento intensivo, combinando pesquisa
bibliografica e entrevistas detalhadas, encontrando treze comportamentos de lideranca
considerados relevantes para o processo de inovacdo: modelo de papel inovador, estimulacao
intelectual, estimular a difusdo do conhecimento, fornecer a visdo (isto é, fornecer aos
trabalhadores um sentido de direccdo, bem como objectivos orientacdes gerais), consultadoria
(participacdo na tomada de decisdo), delegar (procurando fornecer aos funcionarios
autonomia suficiente para assegurar resultados de trabalho de elevada qualidade), suporte para
a inovacéo, dar feedback, reconhecer, recompensar, fornecer recursos, monitorizar e atribuir
tarefas desafiantes. Todos estes comportamentos se relacionam positivamente com 0S
comportamentos de trabalho inovadores, excepc¢ao feita ao comportamento de monitorizacéo.

Relativamente aos efeitos das recompensas autores como Zhou, Zhang e Montoro-
Sanchez (2011) verificaram que as recompensas extrinsecas sao necessarias para encorajar 0s
comportamentos inovadores dos trabalhadores, contudo, quando em excesso, podem
desencorajar este comportamento, ao desgastar a auto-motivagdo. Por outro lado, uma série de
recompensas intrinsecas (orientacdo para a inovacdo, o empowerment flexivel, o
reconhecimento, o apoio a aprendizagem e o desenvolvimento integrado do capital humano)
tém um efeito substancial sobre a promocéo de comportamentos de inovagdo. Ou seja, quando
o principal efeito da motivacdo intrinseca € fixo, as recompensas extrinsecas podem
aproveitar a moderacdo positiva para reforcar o impacto positivo das motivacgdes intrinsecas e,
deste modo, esta interaccdo consegue evitar o efeito do desgaste a longo prazo, produzido
pelas recompensas extrinsecas.

Nos nichos de atuagdo organizacional as expectativas constituem um fator também ele
relevante, quer ao nivel das expectativas de resultados positivos na performance, quer ao nivel
de ganhos em termos da imagem. Empiricamente, a relacdo entre as expectativas e 0s

comportamentos de trabalho inovadores foi analisada por Cingdz e Akdogan (2011) e Yuan e
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Woodman (2010). Cingdz e Akdogan (2011), que demonstraram que quanto mais elevadas
forem as expectativas de ganho ao nivel da imagem/reputacdo, mais 0s comportamentos
inovadores dos trabalhadores aumentam, por forma a perpassarem uma boa impressdo. De
igual forma, Yuan & Woodman (2010) salientaram que as impressfes ou a imagem Sao
importantes antecedentes do comportamento das pessoas, uma vez que estas influenciam as
reacOes e percegfes dos outros, e, portanto, as pessoas podem envolver-se em
comportamentos inovadores com o intuito de ver a sua imagem melhorada no contexto de
trabalho.

Pode, ainda, considerar-se que os comportamentos de trabalho inovadores podem
ajudar o individuo a melhorar o seu ajustamento as elevadas exigéncias de trabalho — ritmo de
trabalho, carga de trabalho, tempo para realizar o trabalho — gerando, promovendo e
realizando ideias para se modificar a si mesmo ou o ambiente de trabalho, e, neste sentido,
responder de forma inovadora as elevadas exigéncias pode ser tomado como uma forma
particular de coping focado no problema em contextos ocupacionais, tal como demonstrado
por Shalley e Gilson (2004) e Janssen (2000). Contudo é importante atentar para o facto desta
relacdo poder depender do grau das exigéncias (Amabile, 1988). Friend (1982, cit in Farr &
Ford, 1989) acrescenta que elevados niveis de stress podem conduzir a padrdes de
comportamento rotineiros ou ja testados ou interferir com tarefas que exijam novas respostas,
referindo, ainda, que ter tempo suficiente para pensar de forma criativa acerca do problema,
por forma a explorar perspectivas distintas, constitui uma das qualidades dos contextos que
promovem a criatividade dos individuos. Saliente-se, contudo, que a relacdo entre as
exigéncias de trabalho e a inovacdo pode depender de questdes como a equidade percebida
associada com esforcos e recompensas, como demonstrou Janssen (2000) num estudo
subordinado as exigéncias de trabalho, percepcdo de equidade esforco-recompensa e
comportamentos de trabalho inovadores em contexto de trabalho em que o autor verificou que
os colaboradores respondem de forma mais inovadora a elevados niveis de exigéncias de
trabalho quando estes percebem que os seus esforgos sdo justamente recompensados pela
organizacdo e, pelo contrario, quando os trabalhadores percebem que sdo sub-recompensados
de forma injusta, elevados niveis de exigéncias de trabalho ndo sdo transformados em mais
comportamentos de trabalho inovadores. E, portanto, sugerido que a justica no contexto de
trabalho pode constituir uma condicdo contextual que pode inibir ou facilitar os
comportamentos extra-fun¢do dos individuos — como é o caso dos comportamentos de
inovagdo (Janssen, 2000). Evidéncia empirica é, ainda, fornecida por Janssen (2004), ao
demonstrar que a justica percebida diminui o stress associado a incerteza (que frequentemente

circunda a inovagao).
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A influéncia percebida no local de trabalho constitui outro fator psicossocial
importante no d&mbito dos comportamentos de trabalho inovadores, tendo Janssen (2005)
demonstrado que quando os individuos acreditam que tém influéncia no seu ambiente
sociopolitico, estes estdo mais propensos a desempenhar atividades inovadoras, do que
quando sentem que ndo sdo suscetiveis de fazer a diferenca devido a falta de influéncia.

O conflito de tarefa parece ter, igualmente, alguma influéncia sobre os
comportamentos de trabalho inovadores, tal como constataram Lu, Zhou e Leung (2011), que
verificaram a existéncia de uma relacao positiva entre o conflito de tarefa — que ocorre quando
ha divergéncias acerca da forma de completar uma tarefa — e comportamentos inovadores.

Também a tolerancia ao fracasso parece ter influencia sobre o envolvimento em
comportamentos de trabalho inovadores. Ford e Gioia, 1995 (cit. in West & Altink, 1996)
reportam que onde as pessoas sentem que 0s seus trabalhos sdo ameacados se cometerem
erros hd maior probabilidade de “jogarem pelo seguro”, evitando tomar riscos e experienciar
coisas novas, o que é fundamental no processo de inovagdo. Como referem West & Altink
(1996) quando os individuos sdo ameacados estdo mais propensos a reagir defensivamente e
sem imaginacdo, procurando manter a rotina habitual, em vez de tentarem novas formas de
lidar com o seu ambiente.

Posto isto, e inegavelmente, a inovagdo decorre do talento e criatividade individual.
Contudo, atente-se para o facto das competéncias individuais serem activadas, exercitadas,
suportadas e desafiadas, ou ndo, para a producdo de um novo modelo que possa ser utilizado,
é funcdo do contexto organizacional e interorganizacional (Kanter, 1988).

Neste sentido, pela explanacdo supra-mensionada, é perceptivel o impacto que 0s
Fatores Psicossociais no Trabalho podem ter sobre o envolvimento dos trabalhadores em
Comportamentos Inovadores no Trabalho, urgindo dai o interesse numa investigacao
orientada para estes aspectos, que se procura, em Ultima instancia, ampliar o conhecimento

daquilo que subjaz aos Comportamentos de Trabalho Inovadores no contexto de trabalho.

24



5. Procedimentos Metodoldgicos

A etapa posterior a componente tedrica e a definicdo dos objectivos da presente
investigacdo centra-se em torno da tomada de decisdo relativamente a metodologia mais
adequada para a recolha de informacdo que prime pela objectividade, precisdo e que,
concomitantemente, possibilite a sua interpretacao.

Neste sentido, descrever-se-4, seguidamente, 0 modo pelo qual o estudo foi conduzido,
referindo-se na secgéo 5.1 o tipo de pesquisa no qual se enquadra esta investigacdo; na sec¢éo
5.2 faz-se referéncia a metodologia de recolha de dados (inquérito por questionario); segue-se,
na seccao 5.3, uma breve explicacdo acerca do das principais fases de desenvolvimento do
instrumento de recolha de dados; na seccdo seguinte, 5.4, referem-se 0s instrumentos e
medidas utilizadas na investigacdo; na sec¢do 5.5 sdo apresentados 0s participantes e 0
procedimento; e por fim, na seccdo 5.6, apresenta-se a formulacdo de hipoteses.

Os resultados serdo apresentados no ponto 6.

5.1 Desenho da Investigacao

Considerando as vérias possibilidades metodoldgicas existentes — e cientes de que
todos os desenhos de investigacdo apresentam como comunalidade a observacdo sistematica
dos fendmenos de interesse, o uso da teoria e dos métodos estatisticos para analisar os dados
recolhidos e interpretar os resultados (Fortin, 2000) —, e considerando, concomitantemente,
aqueles que séo os objectivos definidos anteriormente, considerou-se pertinente a realizagdo
de um estudo correlacional, de abordagem quantitativa e transversal, relativamente ao
momento de recolha de dados.

A abordagem quantitativa “utiliza a recolha e a analise de dados para responder as
questBes de investigacado e testar as hipdteses estabelecidas previamente, e confia na medicéao
numérica, na contagem e frequentemente no uso de estatistica para estabelecer com exactiddo
os padroes de comportamento de uma populacdo” (Sampieri, Collado & Lucio, 2006, p.5).
Constitui, pois, um processo dedutivo pelo qual os dados numéricos fornecem conhecimentos
objectivos no que concerne as variaveis em estudo (Fortin, 2000, p.322). A opgdo por um
estudo correlacional ¢ justificada com base no facto desta permitir “avaliar a relagdo entre
dois ou mais conceitos, categorias ou variaveis” (Sampieri, Collado & Lucio, 2006, p.103),
permitindo, portanto, responder aquele que é o objectivo central desta investigacdo — saliente-
se que € o objectivo da investigacdo que determina 0 método que mais se adequa ao estudo de

um fendémeno (Fortin, 2000).
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Sucintamente, a presente investigacdo constituir-se-4, portanto, como um estudo
quantitativo correlacional que permitird medir o grau de relacdo entre variaveis, medindo cada
uma das varidveis presumidamente relacionada e, posteriormente, medir e analisar a

correlacdo (Sampieri, Collado & Lucio, 2006).

5.2 Inquérito por Questionario

Atendendo a natureza do estudo e ao tipo de informacdo que se objetiva obter, na
presente investigacdo, foi utilizado para recolha de dados o método do inquérito com recurso
a técnica do questionario.

De facto, uma vez que a investigacdo procura compreender a relagdo existente entre os
factores psicossociais no trabalho e os comportamentos de trabalho inovadores, bem como os
factores psicossociais que inibem ou facilitam os comportamentos de trabalho inovadores,
acredita-se que a recolha de informacdo através de um inquérito por questionario seria a
opcdo mais viavel, ao permitir cobrir uma extensa e sistematizada diversidade de topicos e ao
possibilitar uma maior adequacdo a captacdo de aspectos passiveis de contabilizacdo dos
fendmenos estudados, o que seria complicado de concretizar por via de outras formas de
recolha de informacdo, como, a titulo de exemplo, a entrevista.

Para construcdo do questionario aplicado na presente investigacao procuramos agrupar
os instrumentos definidos para o efeito, procurando que o questionario ndo se torne
demasiadamente extenso e exaustivo e que, simultaneamente, permita a aquisi¢do de respostas

que vao ao encontro dos objectivos da investigacao.

5.3 Desenvolvimento do Instrumento

O ponto de partida para a adaptacdo do questionario obriga a recuar a0 momento da
revisdo da literatura, uma vez que na sua preparacdo foram tidas em consideracdo algumas
escalas ai encontradas. Deste modo, a primeira etapa consistiu na pesquisa e revisao
bibliografica em publicagfes em revistas cientificas subordinadas ao tema em questdo —
fatores psicossociais no trabalho e comportamentos de inovacdo no trabalho — por forma a
perceber o que até entdo havia sido feito acerca desta tematica e compreender a natureza das
variaveis em estudo. Uma vez concluida a revisdo da literatura relativa aos principais
desenvolvimentos tedricos, conceptuais e empiricos das areas tematicas em estudo, foi, entéo,
possivel delimitar os trdmites do trabalho de investigacdo a seguir e tomar as decisdes

essenciais para o trabalho empirico posteriormente desenvolvido.
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Sucedeu-se, na fase seguinte, a pesquisa de instrumentos capazes de medir as variaveis
em estudo e, simultaneamente, capazes de responder aos objectivos pré-definidos para a
investigacao — facilitada pela revisdo bibliografica feita na fase anterior. A pesquisa incidiu,
primeiramente, sobre instrumentos capazes de medir a varidvel “Comportamentos de
Inova¢do no Trabalho”, resultando daqui uma série de instrumentos. Adoptando como
critérios de seleccdo escalas auto-administradas e passiveis de serem aplicadas a um nivel de
andlise individual, chegou-se a um ntmero suficientemente satisfatorio, a partir do qual foram
enviados e-mails aos respectivos autores solicitando a escala em causa, bem como autorizagdo
para a utilizacdo das mesmas. De entre 0s autores que responderam a pretensdo solicitada,
analisaram-se as escalas e foi tomada a decisdo do instrumento a adoptar de acordo com 0s
objectivos e critérios pré-definidos.

Relativamente ao instrumento de medicdo da variavel “Factores Psicossociais no
Trabalho™ este foi disponibilizado pelo Orientador da Tese de Mestrado, uma vez que detinha
autorizacdo por parte da Universidade de Aveiro para dela fazer uso.

Apols a recepgdo do instrumento de medida para a variavel “Comportamentos de
Inovagdo no Trabalho”, a partir da escala original em lingua inglesa realizou-se uma tradugéo
e uma retroversdo, por forma a garantir a exactiddo da traducao linguistica. De ressalvar que
tanto a traducdo como a retroversdo foram realizadas, cada uma delas, por dois sujeitos
independentes, num total de 4 sujeitos distintos, a partir das quais se procedeu a uma
comparacdo das diferentes versdes por forma a chegar a uma versdao final de féacil
compreensdo e com correspondéncia aquela que é a escala original.

A tarefa seguinte consistiu na constitui¢ao do “Questionario Sécio-Demografico” e do

layout do questionario final.

5.4 Instrumentos e medidas utilizadas

Pelo exposto € perceptivel que a escolha dos instrumentos de medida ndo foi, em nada,
aleatoria, mas antes resultado de um encontro entre a conceptualizagdo tedrica das variaveis e
a possibilidade de as mensurar, decorrendo, portanto, da operacionalizagdo da problematica
tedrica que configura a presente investigacdo, e atendendo, além disso, a critérios,
nomeadamente, a possibilidade de aplicagdo de um instrumento de auto-relato, tendo sido
necessario utilizar trés instrumentos distintos — resultando deste processo um questionario que
se desenvolve ao longo de sec¢des, que correspondem a trés seccBes tematicas (cf. Anexo 1).

A seccdo | intitula-se “Questionario Sécio-Demografico”, e que, tal como o nome

indica, inclui varidveis comummente designadas por socio-demogréaficas. Procurou-se, nesta
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primeira area, agregar informacgéo conducente ao perfil do respondente, bem como fazer uma
breve caracterizacdo da sua situacdo profissional. Para tal, solicitou-se informag&o relativa a
idade, género, estatuto sdcio-econdémico, habilitagdes literarias, estado civil, profissao,
antiguidade na organizacdo empregadora e tipo de emprego. Construiu-se, assim, um conjunto
de questdes, incluidas na primeira parte do questionario, cuja compreensibilidade foi testada
por meio da elaboracdo de um pré-teste.

A secc¢do II, intitulada “Questionario de Fatores Psicossociais em Contexto Laboral”,
engloba as variaveis independentes do estudo — factores psicossociais no trabalho. Na
investigacdo dos factores psicossociais, podem adoptar-se distintos métodos de recolha de
dados — nomeadamente, questionarios estandardizados, examinagdo clinica, métodos de
observacdo ou entrevistas qualitativas — ainda que seja comummente aceite que questionarios
devidamente validados e estandardizados se assumem como uma ferramenta fundamental na
investigacdo (Silva, Pereira, Amaral, Pereira, Vasconcelos, Rodrigues, Silvério & Nossa,
2010).

Recorremos, assim, ao COPSOQ Il — Versdo média que constitui instrumento de

medida para avaliar factores psicossociais no trabalho, stress, bem-estar dos colaboradores e
alguns factores de personalidade (Tabanelli, Depolo, Cooke, Sarchielli, Bonfiglioli, Mattioli
& Violante, 2008).

Os principais tdpicos abrangidos no COPSOQ Il referem-se as Exigéncias no
Trabalho, Organizacdo do Trabalho e Conteudo da Funcdo, Colaboracdo e Lideranca,
Interface Trabalho-Individuo, Valores no Local de Trabalho, Saude e Bem-Estar e
Comportamentos Ofensivos. Exemplos de itens incluem: “A sua carga de trabalho acumula-se
por ser mal distribuida?”, “O seu trabalho ¢ reconhecido e apreciado pela geréncia?” e “Sente
que os problemas do seu local de trabalho sdo seus também?”.

As respostas aos itens é dada tendo por base uma escala tipo Likert de 5 pontos (1-
“sempre/extremamente” a 5- “nunca/quase nunca/nada/quase nada”), exce¢do feita ao item
61, pertencente a sub-escala “Inseguranga Laboral” na qual as respostas variam entre
“Excelente e Deficitaria” (cf. Anexo 2).

Saliente-se, contudo, que uma vez que ao longo da escala verificamos a existéncias de
itens com diferentes orientagdes, e por forma a uniformizar o sentido da escala, optamos por
inverter alguns itens, de forma a que em todos eles o valor cinco tivesse uma conotacéo
positiva e o valor uma conotagdo negativa e, assim, permitir-nos associar valores mais
elevados a uma boa percecdo dos fatores psicossociais no contexto e valor mais baixos a
percecdes negativas relativamente aos fatores psicossociais no trabalho. Assim, os itens

pertencentes aos intervalos [9-23], [27-39], [42-44], [46-59] e o item 61 foram invertidos
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antes de procedermos a analise fatorial, sendo que, assim sendo, em todos os itens o valor 1
ficou associado a uma percec¢do negativa e o valor 5 a uma percegéo positiva.

O instrumento utilizado constitui uma versdo provisoria do COPSOQ Il — versédo
média, uma vez que se encontra ainda em processo de validacao por parte da Universidade de
Aveiro. A sua traducdo e adaptacdo foi elaborada por Silva, et al., 2011. O instrumento é
composto por 76 itens, distribuidos por 28 sub-escalas — “Exigéncias Quantitativas” (itens 1,
2, 3); “Ritmo de Trabalho” (item 4); “Exigéncias Cognitivas” (itens 5, 6, 7); “Exigéncias
Emocionais” (item 8); “Influéncia no Trabalho” (itens 9, 10, 11, 12); “Possibilidades de
Desenvolvimento™ (itens 13, 14, 15); “Previsibilidade” (itens 16, 17); “Transparéncia do
papel laboral desempenhado” (itens 18, 19, 20); “Recompensas” (itens 21, 22, 23); “Conflitos
Laborais™ (itens 24, 25, 26); “Apoio social de colegas” (itens 27, 28, 29); “Apoio Social de
Superiores” (itens 30, 31, 32); “Comunidade social no trabalho” (Itens 33, 34, 35); “Em
relagdo a sua chefia directa considera que...” (itens, 36, 37, 38, 39); “Confianca Horizontal”
(itens 40, 41, 42); “Confianga vertical” (itens 43, 44, 45); “Justica e respeito” (itens 46, 47,
48); “Auto-eficacia” (itens 49, 50); “Significado do Trabalho” (itens 52, 52, 53);
“Compromisso face ao local de trabalho” (itens 54, 55); “Satisfacdo no Trabalho™ (itens 56,
57, 58, 59); “Inseguranga laboral” (itens 60, 61); “Conflito trabalho/familia” (itens 62, 63,
64); “Problemas em dormir” (itens 65, 66); “Extenuacdo” (itens 67, 68); “Stress” (69, 70);
“Sintomas Depressivos” (itens 71, 72); “Bullying” (73, 74, 75, 76). As respostas aos itens das
varias sub-escalas sdo respondidos tendo por base uma escala tipo Likert de 5 pontos (1-
“sempre” a 5- “nunca/quase nunca”), excepgdo feita ao item 61, pertencente a sub-escala
“Inseguranca Laboral” na qual as respostas variam entre “Excelente e Deficitaria”.

Na sua versdo original, o Copenhagen Psychosocial Questionnaire foi desenvolvido
pelo Instituto Nacional de Salde Ocupacional de Copenhaga em 2000 com o intuito de
satisfazer uma necessidade, quer dos profissionais no contexto de trabalho dinamarqués, quer
dos investigadores relativamente a um questionario validado e estandardizado que cobrisse
uma ampla gama de factores psicossociais. Este instrumento tem como principal objectivo
avaliar factores psicossociais no trabalho, procurando lidar com a amplitude do construto
“factores psicossociais”, através da aplicacdo de uma abordagem multidimensional, com um
amplo espectro de aspectos verificados, apresentando-se como um instrumento abrangente e
aglutinador da maior parte das dimensdes relevantes de acordo com diversas teorias sobres 0s
factores psicossociais no trabalho (Kristensen, Hannerz, Hogh & Borg, 2005). Neste sentido,
foram desenvolvidas trés versdes do questionario: (1) uma versdo longa para 0s
investigadores, (2) a versdo média para os profissionais de saude ocupacional e (3) a versdo

pequena para utilizacdo nos locais de trabalho. O desenvolvimento deste questionario
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objetivava: (1) desenvolver um instrumento valido e relevante para avaliar factores
psicossociais no trabalho, (2) tornar possivel a comparacdo nacional e internacional dos
factores mensurados, (3) melhorar a avaliagdo do impacto de medidas interventivas no
contexto laboral, (4) melhorar a comunicacdo entre os investigadores, empregadores e
profissionais de saude ocupacional, (5) facilitar a fiscalizacéo e afericdo e (6) tornar mais facil
a compreensdo de conceitos e teorias por parte dos utilizadores (Kristensen et. al, 2005;
Pejtersen, Kristensen, Borg & Bjorner, 2010). O uso extensivo deste questionario, tanto ao
nivel da investigacdo como enquanto ferramenta pratica para avaliar o0 ambiente psicossocial
do trabalho ao nivel do contexto laboral, levou os autores a considerar a necessidade de
manter e desenvolver o conceito, surgindo, assim, o questionario COPSOQ II. O
desenvolvimento do questiondrio COPSOQ Il contou com uma amostra de 4.732
respondentes aleatoriamente seleccionados a partir do Registo Civil Central dinamarqués. Tal
como 0 COPSOQ I, o COPSOQ Il esta disponivel em trés versdes de diferentes dimensdes,
mas a estrutura foi alterada. Assim, no COPSOQ Il o numero de itens nas escalas do
questionario longo e médio foi mantido o mesmo, mas no questionario médio o numero de
escalas foi reduzido de 41 para 28. As mudancas e adi¢cGes mais marcantes reconhecem-se ao
nivel do capital social (confianca e justica), inclusdo social, salde e bem-estar (stress,
burnout, qualidade do sono, sintomas depressivos), reconhecimento, conflito trabalho-familia,
variacdo e ritmo de trabalho — que constituem novas escalas —, e ao nivel do apoio social dos
colegas e dos supervisores/chefias que no COPSOQ Il constituem duas escalas distintas
(Pejtersen, Kristensen, Borg & Bjorner, 2010).

Estabelecendo a comparacéo entre a escala original do COPSOQ Il — versdo média — e
a Versdo Portuguesa do COPSOQ Il — versdo média (provisoria), sobressai o facto desta
Gltima ter menos itens. De facto, a escala original do COPSOQ Il versdo média conta com 87
itens distribuidos por 28 sub-escalas (Pejtersen, Kristensen, Borg & Bjorner, 2010), ao passo
que na versdo portuguesa do COPSOQ Il — Versdao média — contém 76 itens distribuidos por
28 sub-escalas. As sub-escalas diferem relativamente as “Exigéncias Cognitivas”, a
“Inseguranca no Trabalho”, aos “Sintomas Depressivos” e a “Auto-eficacia”, presentes na
versao portuguesa, que na versao original do COPSOQ Il — versdo média — estdo ausentes.

Na seccdo Il — “Questionario de Avaliagdo de Comportamentos de Inova¢do em

Contexto Laboral” —, insere-se a Escala de Comportamentos de Inovacdo no Trabalho

(Innovative work behaviour scale) de Janssen (2000), que constitui um instrumento de
avaliagdo de comportamentos de inovagdo no trabalho, em que aos inquiridos € solicitado que
indiqguem o quéo frequentemente desempenham comportamentos inovadores durante as suas

atividades diarias no contexto de trabalho. Esta escala foi concebida por Janssen (2000) para
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ser uma medida dos comportamentos de inovagdo no contexto laboral, avaliados por meio de
9 itens baseados na escala de Scott e Bruce (1994). Janssen (2000; 2003; 2004) concebeu esta
escala com base no trabalho de Kanter’s (1989) sobre os estagios de inovacdo. Neste sentido,

do total dos 9 itens, 3 itens referem-se a “Geracdo da ldeia, 3 a “Promocédo da Ideia” e outros

3 a “Realizacdo da ideia”. Este instrumento ¢ uma medida tanto de auto-resposta como de

avaliacdo feita pelos supervisores, sendo que, de acordo com Janssen (2000; 2003; 2004), as
auto-respostas justificam-se por trés razdes: (1) as representacfes cognitivas de um
trabalhador e o relato dos seus proprios comportamentos de inovacgédo no trabalho podem ser
mais delicadas comparativamente com as do seu supervisor, uma vez que o trabalhador tem
muito mais informag&o acerca do histérico, contexto, intencéo e outros backgrounds das suas
actividades de trabalho (Jones & Nisberr, 1971, cit. in Janssen, 2000); (2) a avaliacdo dos
comportamentos de inovacdo no trabalho, enquanto comportamento de trabalho
discricionério, € muito semelhante a muitas formas de avaliacdo subjectiva de desempenho,
altamente susceptivel a interpretagdes idiossincraticas e, portanto, provaveis de variarem
através de diferentes avaliadores (Organ & Konovsky, 1989, cit. in Janssen, 2000); (3) a
avaliacdo dos supervisores pode carecer muito das actividades de inovacdo genuinas levadas a
cabo pelos colaboradores e capturar apenas aqueles gestos com a intencdo de impressionar 0s
supervisores (Organ & Konovsky, 1989, cit. in Janssen, 2000). Como referem Jong e Hartog
(2010), Janssen (2000) foi o primeiro a tentar e a desenvolver uma medida multi-dimensional,
usando avaliacbes dos comportamentos de inovacdo no trabalho, quer dos proprios
individuos, quer de outros. Formulou itens especificamente relativos a geracdo da ideia,
promocdo da ideia e implementacdo da ideia, encontrando, contudo, fortes correlagbes entre
elas, concluindo que os seus itens poderiam ser melhor combinados e usados como uma
escala aditiva simples.

Exemplos de itens incluem: “Procura novos métodos, técnicas ou instrumentos de
trabalho”, “Mobiliza apoio/suporte para ideias inovadoras” e “Transforma ideias inovadoras
em aplicagdes uteis” (cf. Anexo 1).

Os itens da escala sdo respondidos numa Escala tipo Likert, que vai de 1 (“nunca”) a 7
(“sempre”), em que o sujeito deve responder de acordo com a frequéncia com que Se envolve
em comportamentos de inovacdo no trabalho (Janssen, 2000; 2003; 2004). Assim, em cada
item, esperam-se variagfes nas respostas aos itens de acordo com as diferencas existentes
entre os individuos. Tais pontuacdes e diferencas decorrem, espera-se, do grau ou do nivel
com que cada individuo possui o traco em avaliagdo num determinado item (Freire &
Almeida, 2001).
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A operacionalizacdo dos aspectos conceptuais da investigacdo resultou num numero
um pouco excessivo de questdes e, embora cientes do facto dos inquéritos longos provocarem
reac¢Oes negativas nos inquiridos, considerou-se importante a ndo eliminacdo de itens, uma
vez que estes poderiam ser relevantes para a compreensdo da problematica em estudo.
Contudo, e contrariamente ao expectavel, tal ndo se reflectiu sobre as taxas de resposta, que
acabaram por ndo ser muito inferiores as que eram esperadas. Ainda assim, o elevado nimero
de questdes acabou por dificultar o tratamento estatistico dos dados, tornando-o hum processo

moroso e complexo.

5.5 Participantes e Procedimentos

Nos pontos que se seguem é feita uma breve referéncia aos individuos que
participaram na investigacdo, bem como alguns procedimentos adoptados ao longo do
presente estudo. Relativamente aos inquiridos serdo brevemente enunciados 0os motivos que
determinaram a escolha de Engenheiros e Técnicos de Manutencdo de Aeronaves. No que se
refere aos procedimentos descrever-se-do alguns momentos fundamentais, nomeadamente, as
diligéncias encetadas junto da organizacdo em que o estudo foi levado a cabo, bem como a

forma de aceder ao contexto de aplicacdo do questionario.

5.5.1 Definicdo da Populacédo-Alvo a ser Aplicada na Pesquisa:

Na delimitacdo do plano amostral estabeleceu-se como populagéo alvo — grupo para o
qual o investigador deseja generalizar os resultados (Fortin, 1999) — trabalhadores
pertencentes a uma empresa do sector da aviacdo comercial, sediada em Lisboa, pertencentes
a Area da Manutengdo e Engenharia, mais especificamente, Engenheiros e TMA’s que
integram as Areas de Producio da Manutencdo e Engenharia — manutencdo de motores,
manutenc¢do de componentes e manutengdo de avides.

A ponderacdo sobre a populacdo a inquirir resultou da sua relevancia para a
problematica em estudo, assente huma logica de auscultar aqueles individuos que detém as
respostas as questdes que desejamos investigar. Nos servigos de manutencdo e engenharia 0s
trabalhadores operam num ambiente onde as necessidades podem mudar todos os dias, sendo,
portanto, razodvel expectar que a inovacdo individual contribua para o sucesso organizacional
nesta organizacdo. Neste sentido, considerou-se que, pela natureza das suas fungdes — que
exigem uma capacidade permanente de resolucdo de novos problemas, que surgem, amiude,
de forma inesperada — os Engenheiros e TMA’s poderiam constituir uma mais-valia para a
prossecucao dos objetivos da investigacéo.
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Para que a amostra fosse representativa da populacdo estabeleceu-se como objetivo
inicial 10% da populagéo de cada uma das categorias profissionais, o que corresponde a 103
trabalhadores — 95 TMA’s e 8 Engenheiros.

5.5.2 Procedimentos na Aplicacdo do Questionario

No decorrer do més de Janeiro foi enviado um pedido de autorizacdo para aplicacdo
dos questionarios com informac&o acerca dos objectivos do estudo, as actividades que seriam
necessarias e salientou-se, ainda, a importancia da pesquisa, sendo o pedido dirigido aos
responsaveis de cada uma das areas consideradas no estudo — manutencdo de motores,
manutencdo de avides e manutencdo de componentes (cf. Anexo 3). Os responsaveis de cada
area deram um parecer positivo a solicitagdo efectuada. Posteriormente foram entregues 0s
questionarios em cada uma das areas ficando uma pessoa de cada uma das areas responsaveis
pela entrega dos questionarios aos engenheiros e TMA’s das respectivas areas, tendo sido
facultadas instrucGes e explicacbes necessarias a globalidade dos colaboradores para
assegurar as condi¢Bes adequadas ao preenchimento individual do questionario e maximizar a
fiabilidade dos resultados. O preenchimento foi facilitado pela possibilidade de ser efectuado
em horaério laboral.

No total, foram enviados 190 questionarios, dos quais 40 a engenheiros e 150 a
TMA’s®. Foram obtidos 122 questionarios validos’, perfazendo uma taxa de resposta de
aproximadamente 64%.

Os questionarios recebidos foram, num primeiro momento, submetidos a um trabalho
de revisdo, com o intuito de identificar eventuais erros de preenchimento ou falta de
informacdo. Esta analise possibilitou apurar as respostas validas, ndao se verificando a
necessidade de exclusdo de nenhum dos questionarios, uma vez que apenas se verificaram
casos pontuais de auséncia de resposta a itens, ndo justificando a sua exclusdo, ja que ndo
impossibilita o tratamento estatistico.

Posteriormente, os questionarios foram submetidos a um trabalho de pré-codificacéo,

que serviu de ponto de partida para a construcao da base de dados.

® Foram entregues mais questionérios do que aqueles que correspondiam aos 10% da populacéo, por forma a
assegurar a devolugdo do nimero pretendido.

7 Os valores indicados nos resultados aludem apenas aos individuos que responderam em cada uma das
variaveis, nao se incluindo aqui as percentagens de ndo respostas, uma vez que os valores omissos foram
substituidos pelo valor da média das respostas nesse item.
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5.6 Formulacdo das Hipoteses

O objectivo principal deste estudo passa por perceber se os factores psicossociais no
trabalho influem no envolvimento dos trabalhadores em comportamentos de trabalho
inovadores e avaliar em que medida os comportamentos de trabalho inovadores podem ser
explicados com base nos factores psicossociais no trabalho.

Tendo em conta a problematica em estudo e os objetivos definidos no d&mbito desta
pesquisa, a atencdo vai centrar-se na avaliacdo dos efeitos das varidveis psicossociais do
trabalho sobre os comportamentos de trabalho inovadores. Contudo, e embora ndo constituam
0 cerne da pesquisa, as variaveis socio-profissionais serdo incluidas no modelo analitico de
Regressdo enquanto covariaveis.

Apesar do caracter incipiente dos resultados encontrados na literatura procurou-se que
as hipoteses formuladas refletissem os argumentos tedricos e as evidéncias empiricas de
maior relevancia na literatura da especialidade e que, para além disso, fossem ao encontro dos
objetivos da pesquisa.

Deste modo, e com o intuito de analisar a natureza da relacdo entre os fatores
psicossociais e 0s comportamentos de trabalho inovadores, foram elaboradas as seguintes

hipbteses gerais:

H1- As exigéncias no trabalho relacionam-se com os comportamentos de trabalho inovadores.

H2 — A organizagdo do trabalho e o conteGdo do trabalho relaciona-se com o0s

comportamentos de trabalho inovadores.

H3- As relagBes interpessoais e lideranca estdo positivamente relacionadas com 0s

comportamentos de trabalho inovadores.

H4 — Os valores no local de trabalho estdo positivamente correlacionados com o0s

comportamentos de trabalho inovadores.

H5 — A interface individuo/trabalho esta correlacionada com os comportamentos de trabalho

inovadores.

H6 — A salude e bem-estar estd correlacionada com o0s comportamentos de trabalho

inovadores.

H7 — Os fatores psicossociais no trabalho sdo preditores dos comportamentos de trabalho

inovadores.
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6. Resultados

A estrutura seguida na apresentacao e andlise de resultados traduz o percurso feito em
termos de tratamento de dados, que culmina com a avaliagdo do poder explicativo de um
conjunto de factores psicossociais no trabalho sobre os comportamentos de trabalho
inovadores.

Assim, neste capitulo, sdo apresentados os resultados atinentes a relagdo existente
entre os factores psicossociais no trabalho e os comportamentos de trabalho inovadores e as

variaveis explicativas do estudo.

6.1 Caracterizacdo da Amostra

A partir da amostra, constatou-se que a distribuicdo segundo o sexo se mostrou dispar,
verificando-se que 110 corresponderam a participantes do género masculino (90.2%) e 12 do
género feminino (9.8%). Estes participantes exibiram uma amplitude de idades compreendida
entre 0s 22 e 0s 68 anos (M = 37.33; DP = 9.57). Ao nivel do estatuto sdcio-econémico, a
amostra considerada posiciona-se, maioritariamente no nivel “Médio” (76.2%). Na
distribuicdo dos participantes pelos niveis gerais de ensino habitualmente considerados, 4.9%
possuem o 3° ciclo do ensino basico (do 7° ao 9° ano), 62.3% o ensino secundario (do 10° ao
12° ano) e 32.8% o ensino superior. Os participantes considerados distribuem-se segundo 5
categorias de estado civil, dos quais 52.5% dos participantes sdo casados, 27.9% séo solteiros,
11.5% vivem em unido de facto, 5.7% sdo divorciados e 2.5% integram o estado civil vilvos.
Uma percentagem de 98.4% destes participantes sdo efetivos. Ao nivel da antiguidade dos
participantes na empresa, a méedia é de 12.7 anos, com um desvio padréo de 8.96 anos, sendo
a antiguidade minima de 10 meses e a méxima de 40 anos. Da amostra total considerada 90
participantes (73.8%) sdo Técnicos de Manutencdo de Aeronaves e 32 participantes (26.2%)

s30 Engenheiros®.

6.2 Validagdo de Constructo

As escalas foram, em primeira instancia, submetidas a analise fatorial, com o objetivo
de calcular os scores fatoriais para utilizacdo nas estatisticas posteriores. Os itens de cada uma
das escalas foram excluidos utilizando os seguintes critérios: (1) valor absoluto da carga

fatorial principal do item inferior a .40. Stevens (1986) propde este valor como ponto de corte

¥ No Anexo 4 encontra-se uma caracterizacio sécio-demografica mais detalhada.
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para a manutencdo de itens em analises em componentes principais; (2) diferenca entre 0s
valores absolutos das cargas fatoriais principais de um item menor do que .10. Hair, Black,
Babin & Anderson (2010) sugerem um diferencial inferior a .10 entre dimensdes; (3) valor
das comunalidades de cada variavel inferior a .40°%; (5) fatores com dois ou menos itens, uma
vez que devem coexistir trés ou mais itens em cada fator (Pallant, 2011). Estes critérios foram
aplicados de forma sisteméatica até que nenhum item, dentro de cada uma das escalas,
apresentasse os critérios de exclusdo.

Além disso, 0 numero de fatores a extrair, obedeceu ao critério da analise paralela
(AP), recorrendo-se, para isso, ao software RanEigen, com o intuito de identificarmos o valor
dos eigenvalues.

Para estudar a fidedignidade dos fatores, procedeu-se a andlise da Consisténcia
Interna, que corresponde a proporcdo da variabilidade nas respostas que resulta de diferencas
nos inquiridos. Ou seja, as respostas diferem ndo porque o inquérito seja confuso e leve a
diferentes interpretacdes, mas porque os inquiridos tém diversas opinides. Aqui optamos por
recorrer ao Alpha de Cronbach™, que pode definir-se como “a correlacdo que se espera obter
entre a escala usada e outras escalas hipotéticas do mesmo universo, com igual namero de

itens, que mecam a mesma caracteristica” (Pestana & Gageiro, 2008, p. 527,

6.3 Analise Fatorial e Consisténcia da escala de Fatores Psicossociais no
Trabalho

Os itens da Escala dos Factores Psicossociais do Trabalho foram submetidos a analise
factorial exploratoria, usando-se para o efeito o0 método de Componentes Principais (ACP) e
optou-se pela rotacdo ortogonal Varimax'?, a qual reforca a tendéncias para que se formem

factores ndo correlacionados (Pallant, 2007). Este procedimento foi realizado separadamente

° A analise das comunalidades é importante para avaliar se as variaveis possuem niveis aceitaveis de explicacdo
(Hair, Black, Babin & Anderson, 2010)

% De acordo com Pestana e Gageiro (2008), o Alpha de Cronbach é uma das medidas mais usadas para a
verificacdo da consisténcia interna de um grupo de variaveis (itens).

1 0 valor do Alpha de Cronbach varia entre 0 e 1, considerando-se a consisténcia interna (1) Muito boa, quando
o alfa é superior a .9; (2) Boa, quando o alfa se encontra entre .8 e .9; (3) Razoavel, quando alfa se situa entre .7
e .8; (4) Fraca, quando o alpha varia entre .6 e .7 e (5) Inadmissivel, quando o alfa é inferior a .6 (Pestana &
Gageiro, 2008).

12 A rotacdo é usada por forma a simplificar a estrutura factorial quando as técnicas de extracao identificam mais
do que um factor subjacente a relagdes entre um nimero de variaveis (Acton, Miller, Fullerton & Maltby, 2009)
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dentro de cada dominio da escala de Factores Psicossociais™>. Contudo, antes de procedermos
a analise de componentes principais, foi avaliada a adequabilidade dos dados a analise
factorial, dentro de cada um dos dominios.

6.3.1 Analise Fatorial na Subescala Exigéncias no Trabalho

Os oito itens pertencentes a este dominio foram submetidos a analise fatorial de
componentes principais, usando a versdo 19 do SPSS. Procurou-se primeiramente viabilizar a
prossecucdo da mesma, analisando-se, nesse sentido, a matriz de correlagdo, que revelou a
presenca de coeficientes de .3 e acima deste valor'*. O valor do Kaiser-Meyer-Oklin (KMO)
foi de .67, ou seja, superior ao patamar critico de .5 apontado por autores como Maroco
(2010), Pestana e Gageiro (2008) e Pereira (1999) e o Teste de Esfericidade de Bartlett’s
revelou significancia estatistica (p < .001) (cf. Anexo 5), sugerindo a que os dados s&o
adequados a realizacdo da andlise fatorial, sendo o passo seguinte a determinacdo do nimero
de fatores que serdo extraidos.

A andlise paralela revelou a presenca de dois componentes com eigenvalues a
excederem os valores de critério correspondentes para uma matriz de dados gerados
aleatoriamente do mesmo tamanho (8 variaveis por 122 respondentes) (cf. Tabela 2), que,
apos terem sido submetidos a rotacdo Varimax (com o intuito de favorecer a sua
interpretacéo) se constatou explicarem um total de 48.63% da variancia, com a componente
um a contribuir com 28.94% e a componente dois a contribuir com 19.70%.

Tabela 2

Eigenvalues empiricos e aleatérios dos primeiros quatro
componentes

Eigenvalue Componentes

1 2 3 4
Empirico 232 158 1.00 .84

Aleatorio 140 124 113 103

ApoOs a realizacdo da rotagdo, procurou-se obter uma solucéo fatorial satisfatoria. A

inspeccdo das cargas fatoriais dos 8 itens revelou que todos eles estavam a contribuir

3 A semelhanca das analises factoriais realizadas noutras investigacdes (Pejtersen, Kristensen, Borg & Bjorner,
2010), neste estudo a andlise factorial exploratoria serd feita sobre as subescalas e ndo sobre a totalidade dos
itens.

% De acordo com Pallant (2011), um dos pressupostos para que os dados sejam adequados & analise fatorial é
que a matriz de correlacdo mostre, pelo menos, algumas correlagdes de r = .3 ou superior
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positivamente para a mensuracdo dos fatores. Seguindo a tabela 3, nenhuma variavel
apresenta uma estrutura complexa, ou seja, cargas fatoriais acima de .40 em ambos 0s

componentes.

Tabela 3

Cargas Fatoriais da Andlise Fatorial Exploratdria com Rotacéo
Varimax da subescala Exigéncias no Trabalho

Item Fator 1 Fator 2
7 .81 -.02
8 .80 .05
6 .66 .06
4 .50 .20
2 A5 81
3 .10 .64
5 A7 -.64
1 21 53
Carga

Média .69 .66

Nota. As cargas fatoriais > .40 estdo realgadas

A interpretacdo dos dois componentes ndo é consistente com a adaptacao realizada por
Silva et. al (2011) que conta com quatro sub-dimensdes, contudo, o numero de itens da
dimensdo mantém-se inalteravel.

Em termos substantivos, o primeiro fator esta relacionado as varidveis 7, 8, 6 e 4
representando a subdimensdo “Exigéncias Cognitivo-Emocionais”. O segundo fator esta
associado as variaveis 2, 3, 5 e 1, ilustrando a subdimensdo “Exigéncias Quantitativas” (cf.
Anexo 5).

A consisténcia interna da dimensdo “Exigéncias no Trabalho”, calculada através do
coeficiente de alfa de Cronbach, é de .58. De acordo com Pestana e Gageiro (2008) trata-se
de um valor inadmissivel. Contudo, a consisténcia interna do fator atinge o valor de .65
quando se extrai o item 5 (“O seu trabalho exige a sua aten¢do constante?”), sendo, deste
modo, legitimo considerar a excluséo deste item (Pallant, 2011) (cf. Anexo 5). Ainda que seja
um valor aceitavel, é considerado um valor fraco, pelo que, seguindo a sugestdo de Pallant

(2011)", decidimos reportar o valor da média da correlacdo inter-item, que apresenta um

1> Pallant (2011) refere que os valores de Alpha de Cronbach sio muito sensiveis ao niimero de itens na escala, e,
portanto, para escalas compostas por um nimero pequeno de itens (menos de 10 itens), é, por vezes, dificil
alcancar um valor de Alpha de Cronbach adequado, sendo, assim, legitimo reportar o valor médio da correlacdo
inter-item, que, segundo Briggs e Cheek (1986, cit. in Pallant, 2011), deve variar entre .2 € .4.
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valor de .21, estando, portanto, dentro da amplitude recomendada por Briggs e Cheek (1986,
cit. in Pallant, 2011).
Assim sendo, a solugéo final estabelece-se com apenas 7 itens, ficando a componente

um composto pelos itens 7, 8, 6 e 4 e a componente 2 com os itens 2, 3 e 1.

6.3.2 Analise Fatorial na Subescala Organiza¢do do Trabalho e Contetdo do Trabalho

Submetidos os doze itens a analise fatorial de componentes principais, verificAmos a
presenca de coeficientes de .3 e acima deste valor, constatando-se, ainda, um valor de KMO
de .68 e significancia estatistica ao nivel do teste de esfericidade de Bartlett (p < .001) (cf.
Anexo 5). A AP revela a existéncia de quatro fatores com eigenvalues a excederem os valores
de critério correspondentes para uma matriz de dados gerados aleatoriamente do mesmo

tamanho (12 varidveis por 122 respondentes) (cf. Tabela 4).

Tabela 4

Eigenvalues empiricos e aleatdrios dos primeiros seis componentes

Eigenvalue Componentes

1 2 3 4 5 6
Empirico 294 218 136 124 82 .68

Aleatorio 155 139 128 118 109 101

A solucdo de quatro componentes explica um total de 64.25% da variancia, em que a
componente 1 contribui com 24.49%, a componente 2 com 18.13%, a componente 3 contribui
com 11.30% e, por fim, a componente 4 contribui com 10.34%. Apos a realizacdo da rotacéo,
procurou-se obter uma solucdo fatorial satisfatéria. Uma vez que o fator 3 continha em si
apenas 2 itens (item 15 e item 14), este fator foi eliminado uma vez que devem coexistir trés
ou mais itens em cada fator (Pallant, 2011), restando, deste modo, apenas 3 fatores. Contudo,
apos a exclusdo deste fator, ocorreu a mesma situagdo, novamente com o fator 3 e, seguindo a
mesma logica, este fator foi excluido.

No total, 4 dos 12 itens foram eliminados, sendo que os 8 itens restantes se distribuem

por 2 fatores, ao inves dos 4 fatores anteriormente referidos (cf. Tabela 5).
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Tabela 5

Cargas Fatoriais da Analise Fatorial Exploratoria com Rotacgéo
Varimax da subescala Organizacdo do Trabalho e Conteldo do

Trabalho
Iltem Fator 1 Fator 2
11 .76 -.07
13 74 13
12 73 -.04
10 71 22
9 .50 .07
53 .03 .81
54 -.03 .76
55 .20 73
Carga

) . g7

Média 69

Nota. As cargas fatoriais > .40 estdo realgadas

Comparando os resultados encontrados utilizando os 12 itens e os resultados obtidos
utilizando os 8 itens, constata-se que esta Ultima solucdo € mais parcimoniosa, apresentando
um KMO de .72.

Equiparando com a escala de Silva et. al (2011), constata-se a supressdo de duas sub-
dimensdes, uma vez que passamos de quatro para duas sub-dimensdes.

Em termos substantivos, o primeiro fator esta relacionado as variaveis 11, 13, 12, 10 e
9 representando a subdimensdo “Influéncia no Trabalho”. O segundo fator esta associado as
variaveis 53, 55 e 54, ilustrando a dimensao “Compromisso face ao Local de Trabalho” (cf.
Anexo 5).

A consisténcia interna da dimensdo “Organizacdo do Trabalho e Conteudo do
Trabalho”, calculada através do coeficiente de alfa de Cronbach, é de .68. Trata-se de um
valor fraco, mas, ainda assim, admissivel. Contudo, seguindo, novamente, a sugestdo de

Pallant (2011), reporta-se o valor da média da correlagdo inter-item, que é de .22.

6.3.3 Analise fatorial na Subescala Relagdes Interpessoais e Lideranca

Os 24 itens pertencentes a este dominio foram submetidos a andlise fatorial de
componentes principais. A matriz de correlacdo revelou a presenca de coeficientes de .3 e

acima deste valor. O valor do Kaiser-Meyer-Oklin (KMO) foi de .81 e o Teste de Esfericidade
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de Bartlett’s revelou significancia estatistica (p < .001) (cf. Anexo 5), verificando-se, deste
modo, os pressupostos da analise fatorial.

O critério da Andlise Paralela indica que o componente 5 € o Ultimo em que os
eigenvalues empiricos sdo superiores aos aleatdrios. Ja no componente 6, os valores empiricos
sdo menores do que o valor aleatorio. Constata-se, assim, a existéncia de 6 fatores com
eigenvalues a excederem os valores de critério correspondentes para uma matriz de dados
gerados aleatoriamente do mesmo tamanho (24 variaveis por 122 respondentes) (cf. Tabela
6).

Tabela 6

Eigenvalues empiricos e aleatorios dos primeiros sete componentes

Eigenvalue Componentes

1 2 3 4 5 6 7
Empirico 735 212 177 166 145 117 .96

Aleatorio 191 175 163 153 144 136 1.29

A solucgéo de cinco componentes explica um total de 59.86% da variancia, com a
componente 1 a contribuir com 30.62%, a componente 2 a contribuir com 8.91%, a
componente 3 com 7.39%, a componente 4 a contribuir com 6.90% e a componente 5 com
6.03%.

Procurando obter uma solucdo fatorial satisfatoria, a inspeccéo das cargas fatoriais dos
24 itens revelou que nem todos eles estavam a contribuir positivamente para a mensuracao
dos fatores. Assim, de acordo com os critérios definidos anteriormente, foram eliminados 2
dos 24 itens, restando 22 itens na solucéo fatorial definitiva, os quais se distribuem por cinco
fatores (cf. Tabela 7).
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Tabela 7

Cargas Fatoriais da Analise Fatorial Exploratéria com Rotacdo Varimax da subescala
Relages Interpessoais e Lideranca

Item Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator 5
32 74 -.03 .30 .07 -.09
30 71 -.03 .07 -.02 .07
36 .64 45 -.05 .18 A7
39 .61 31 13 .29 22
31 .61 -03 A2 31 .32
37 .58 .38 .04 21 .08
20 12 81 10 14 .06
19 -.07 17 A7 01 .06
18 13 .66 .16 .02 .28
16 .34 49 13 31 -.03
33 .01 .06 a7 .23 10
28 .06 .28 75 .20 A0
34 .16 14 .68 41 .18
27 .33 .04 .58 .03 34
29 37 .30 .56 =27 -11
22 01 13 .23 81 -.04
23 A7 .06 19 .79 .06
21 24 .09 .04 .69 -.03
25 21 .16 .08 .06 .79
24 -.09 -.03 .06 -.10 a7
26 A7 .23 21 .02 .60
38 .39 37 .10 27 42
Carga

Média .65 .68 .67 .76 .65

Nota. As cargas fatoriais > .40 estdo realgadas

Comparativamente a escala adaptada por Silva et. al (2011), verificamos que, ao invés
dos 24 itens se distribuirem por oito subdimesdes, no nosso estudo apenas retivemos 22 itens
que se distribuem por 5 subdimensdes.

Em termos substantivos, o primeiro fator esta relacionado as variaveis 32, 30, 36, 39,
31 e 37, representando a subdimensao “Apoio/Qualidade dos Superiores/Chefias”. O segundo
fator est4 associado as variaveis 20, 19, 18 e 16 ilustrando a subdimensao “Transparéncia do
papel laboral desempenhado”. Ao terceiro fator associam-se as varidveis 33, 28, 34, 27 e 29,
representando a subdimensao “Comunidade Social no Trabalho”. O fator 4 relaciona-se com

as variaveis 22, 23 e 21, ilustrando a subdimensado “Reconhecimento”. No fator 5 encontram-
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se as variaveis 25, 24, 26 e 38, representando a subdimensao “Conflitos Laborais” (cf. Anexo
5).

A consisténcia interna da dimensdo “Relagdes Interpessoais e Lideranga”, calculada
através do coeficiente de alfa de Cronbach, é de .89, tratando-se de um nivel adequado de

consisténcia interna.

6.3.4 Andlise Fatorial na Subescala Valores no Local de Trabalho

Submetidos os 9 itens a analise fatorial de componentes principais, a matriz de
correlagéo revelou a presenca de coeficientes de valor igual e superior e .3. O valor do KMO
foi de .82 e o teste de esfericidade de Bartlett revelou significancia estatistica (p < .001),
verificando-se, deste modo, a adequabilidade da anélise fatorial (cf. Anexo 5).

O critério da analise paralela revelou a presenca de apenas um componente, que

explica um total de 42.54% da variancia (cf. Tabela 8).

Tabela 8

Eigenvalues empiricos e aleatdrios dos primeiros trés componentes

Eigenvalue Componentes
1 2 3
Empirico 3.83 124 81
Aleatorio 1.44 1.28 1.17

Contudo, a inspeccdo das cargas fatoriais dos 9 itens revelou que nenhum deles estava
a contribuir positivamente para a mensuracdo dos fatores, pelo que, seguindo os critérios
definidos anteriormente, foram sendo eliminados sistematicamente os itens até surgirem
cargas fatoriais superiores a .40. Foram, por isso, eliminados 6 dos 9, restando 3 itens na

solucdo fatorial definitiva, sendo que estes 3 itens distribuem-se por 1 fator (cf. Tabela 9).
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Tabela 9
Cargas Fatoriais da Andlise Fatorial Exploratéria com
Rotagdo Varimax da subescala Valores no Local de

Trabalho
Iltem Fator 1
46 42
47 42
48 41
Carga
Média 42

Nota. As cargas fatoriais > .40 estdo realgadas

Comparativamente com a escala de Silva et. al (2011), as sub-dimensdes passam de 3
para apenas uma, e de 9 para 3 itens.

Em termos substantivos, o fator estd relacionado com as variaveis 46, 47 e 48,
representando a subdimensdo “Justica e Respeito” (cf. Anexo 5).

A consisténcia interna da dimensao “Valores no local de Trabalho”, calculada através
do coeficiente de alfa de Cronbach, é de .71, tratando-se de um nivel razoavel de consisténcia
interna.

6.3.5 Analise Fatorial na Subescala Interface Individuo-Trabalho

Os 8 itens pertencentes a este dominio foram submetidos a analise fatorial de
componentes principais. A matriz de correlacdo, que revelou a presenca de coeficientes de .3
e acima deste valor, sendo o valor de KMO de .62 e¢ o Teste de Esfericidade de Bartlett’s
revelou significancia estatistica (p < .001). Neste sentido, os testes sugerem que os dados sdo
adequados a analise fatorial (cf. Anexo 5).

A andlise paralela revelou a existéncia de 2 fatores com eigenvalues a excederem 0s
valores de critério correspondentes para uma matriz de dados gerados aleatoriamente do

mesmo tamanho (9 varidveis por 122 respondentes) (cf. Tabela 10).

Tabela 10

Eigenvalues empiricos e aleatdrios dos primeiros quatro componentes

Eigenvalue Componentes
1 2 3 4
Empirico 2.28 212 104 .86
Aleatorio 1.40 124 113 1.03
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Estes dois componentes explicam um total de 54.95% da variancia, com o fator 1 a
contribuir com 28.49% e o componente 2 com 26.46%. Verificou-se, contudo, que nem todos
0s itens estavam a contribuir positivamente para a mensuragao dos fatores, tendo-se eliminado
1 dos 9 itens, restando 8 itens na solucdo fatorial definitiva, que se distribuem pelos 2

componentes (cf. Tabela 11).

Tabela 11

Cargas Fatoriais da Andlise Fatorial Exploratéria com Rotacéo
Varimax da subescala Interface Individuo-Trabalho

Item Fator 1 Fator 2
63 .92 -.03
62 .85 A3
64 a7 -.04
58 .08 .85
59 .08 .76
56 -.05 74
57 .10 57
Carga

Média .85 73

Nota. As cargas fatoriais > .40 estdo realgcadas

O primeiro fator estd relacionado as varidveis 63, 62 e 64, representando a
subdimensao “Conflito Trabalho-Familia”. O segundo fator esta associado as variaveis 58, 59,
56 e 57, ilustrando a dimensao “Satisfagdo no Trabalho” (cf. Anexo 5).

A consisténcia interna da dimensdo “Interface Individuo-Trabalho”, calculada através
do coeficiente de alfa de Cronbach, é de .64, tratando-se de um valor fraco. Assim, sera

apresentada a média da correlacdo inter-item, com um valor de .21.

6.3.6 Analise Fatorial na Subescala Salde e Bem-Estar

Os 11 itens que compBem este dominio foram submetidos & analise fatorial de
componentes principais, verificando-se a existéncia de coeficientes de valor igual e superior a
3. Ao nivel do KMO o valor foi de .83 e o Teste de Esfericidade de Bartlett revelou
significancia estatistica (p <.001) (cf. Anexo 5).

A analise paralela indicou-se a presencga de 2 componentes, que explicam um total de
56.84% da variancia, em que o componente 1 contribui com 42.76% e a componente 2
contribui com 14.08% (cf. Tabela 12).
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Tabela 12

Eigenvalues empiricos e aleatdrios dos primeiros quatro componentes

Eigenvalue Componentes

1 2 3 4
Empirico 4.70 15 111 .93
Aleatorio 151 136 125 115

A inspecgédo das cargas fatoriais dos 11 itens revelou que todos os itens estavam a

contribuir positivamente para a mensuragao dos fatores.

Na adaptacao feita por Silva et. al (2011), esta dimensao continha 6 sub-dimensoes, e

era composta por 11 itens. Assim, os 11 itens mantiveram-se inalterados, contudo dividem-se

por 2 sub-dimensdes (cf. Tabela 13).

Tabela 13

Cargas Fatoriais dos itens da subescala Cargas Fatoriais da

Andlise Fatorial
subescala Salide e Bem-Estar

Exploratéria com Rotacdo Varimax da

Item Fator 1 Fator 2
68 .83 .05
70 .82 12
69 .79 .03
71 .78 12
67 74 10
72 .73 .06
65 71 -.05
66 .66 .03
49 .08 .82
50 A2 81
61 -.02 51
Carga

Média 76 i

Nota. As cargas fatoriais > .40 estdo realgadas

O fator 1 estd relacionado com as varidveis 68, 70, 69, 71, 67, 72, 65 e 66,

representando a subdimenséo “Fadiga Fisica e Emocional”, enquanto que o segundo fator esta

associado as variaveis 49, 50 e 61, ilustrando a subdimensdo “Auto-Eficacia” (cf. Anexo 5).
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A consisténcia interna da dimensdo “Valores no local de Trabalho™, calculada através
do coeficiente de alfa de Cronbach, é de .85, tratando-se de um valor bom ao nivel da

consisténcia interna.

6.3.7 Analise Fatorial na Subescala Comportamentos Ofensivos

Os 4 itens pertencentes a este dominio foram submetidos a analise fatorial de
componentes principais. A verificagdo da matriz de correlagdo revelou a presenca de
coeficientes de .3 e acima deste valor. O valor do KMO foi de .56 e 0 Teste de Esfericidade
de Bartlett’s revelou significancia estatistica (p < .001) (cf. Anexo 5).

Nesta ultima dimensdo ndo nos foi possivel usar a técnica da Analise Paralela, uma
vez que esta analise sO € possivel a partir de 5 itens, e esta dimensdo € constituida por apenas
4 itens. Assim sendo, a construcdo da solucédo fatorial obedeceu ao critério de Kaiser, em que
apenas os fatores com um eigenvalue de 1.0 ou mais sdo retidos, e ao critério de Scree Plot,
em que se retém todos os fatores acima do angulo, ou quebra no grafico, uma vez que sédo
estes fatores que mais contribuem para a explicacdo da variancia dos dados (Pallant, 2011).
Assim, a analise de componentes principais revelou a presenca de 2 componentes com
eigenvalues a exceder o valor 1, explicando 53.89% e 25.33% da variancia, respectivamente.
Porém, a analise do Scree Plot, aponta para uma quebra clara apds o primeiro componente,
tendo sido, entdo, decidido reter 1 componente.

Contudo, nem todos os itens contribuem de forma positiva para a mensuracdo dos
fatores, verificando-se apenas 2 itens com carga superior a .4. Porém, e como referido
anteriormente, uma vez que um fator tem de ter pelo menos 3 itens (Hair et al. 2010) optou-se

pela eliminacdo desta subescala na investigacao.

6.4 Analise Fatorial e Consisténcia Interna da escala de Comportamentos

de Trabalho Inovadores

Para analisar a dimensionalidade da escala de Comportamentos de Trabalho
Inovadores, 0s nove itens da escala foram sujeitos a uma analise fatorial, utilizando o método
de componentes principais, seguindo para isso, 0 mesmo procedimento relativo a escala de
Fatores Psicossociais.

No que se refere a adequabilidade dos dados a analise fatorial, constatou-se que todos

os coeficientes se encontram acima de .3. O valor do KMO foi de .92 e o Teste de
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Esfericidade de Bartlett’s revelou significancia estatistica (p < .001), suportando a
“fatorabilidade” da matriz de correlagdo (cf. Anexo 6).

A andlise paralela revelou a presenca de um Unico componente, que explica uma
variancia de 72.63% (cf. Tabela 14).

Tabela 14
Eigenvalues empiricos e aleatérios dos primeiros trés
componentes
) Componentes
Eigenvalue
2 3

Empirico 6,537 0,688 0,450
Aleatorio 1,437 1,285 1,171

Foi também calculado o indice de fidelidade dos fatores, novamente através do
método de consisténcia interna (Alpha de Cronbach) verificando-se um valor de .95,

considerando-se, assim, ter uma consisténcia interna muito boa.

6.5 Reformulacéo das Hipdteses

Ainda que anteriormente tenham sido formuladas hipGteses de investigacdo gerais,
procurar-se-4 agora reformular e especificar as hipoteses estabelecidas com base nos
resultados obtidos na analise fatorial, uma vez que se verificam algumas alteracGes estruturais
na escala dos Fatores Psicossociais no Trabalho. Assim sendo, sdo elaboradas as seguintes

hipbteses:

H1- As Exigéncias no Trabalho relacionam-se positivamente com os comportamentos de

trabalho inovadores.

Hla - A exigéncias cognitivo-emocionais relacionam-se positivamente com 0S

comportamentos de trabalho inovadores.

H1lb — As exigéncias quantitativas relacionam-se positivamente com os comportamentos de

trabalho inovadores.

H2 — A organizacdo do trabalho e o contetdo do trabalho relaciona-se com os

comportamentos de trabalho inovadores.

H2a — A influéncia no trabalho relaciona-se positivamente com o0s comportamentos de

trabalho inovadores.
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H2b — O compromisso face ao local de trabalho relaciona-se com os comportamentos de

trabalho inovadores.

H3- As relacbGes interpessoais e lideranga estdo positivamente relacionadas com oS
comportamentos de trabalho inovadores.

H3a — O apoio/qualidade dos supervisores/chefias estd positivamente relacionado com o0s

comportamentos de trabalho inovadores.

H3b — A transparéncia do papel laboral do papel laboram desempenhado esta positivamente

relacionado com os comportamentos de trabalho inovadores.

H3c — A comunidade social no trabalho estd positivamente correlacionada com o0s

comportamentos de trabalho inovadores.

H3d — O reconhecimento estd positivamente correlacionadas com 0s comportamentos de

trabalho inovadores.

H3e — Os conflitos laborais estdo positivamente correlacionados com os comportamentos de

trabalho inovadores.

H4 — Os valores no local de trabalho estdo positivamente correlacionados com o0s
comportamentos de trabalho inovadores.

H4a — A justica e o respeito no local de trabalho estdo positivamente correlacionados com os
comportamentos de trabalho inovadores.

H5 — A interface individuo/trabalho estd correlacionada com os comportamentos de trabalho

inovadores.

H5a — O conflito trabalho/familia esta correlacionada com os comportamentos de trabalho

inovadores.

H5b — A satisfacdo no trabalho est4 negativamente relacionada com os comportamentos de

trabalho inovadores.

H6 — A salude e bem-estar estd correlacionada com os comportamentos de trabalho

inovadores.

H6a — A fadiga fisica e emocional relaciona-se com 0s comportamentos de trabalho

inovadores.
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H6b — A percecdo de auto-eficacia esta correlacionada com os comportamentos de trabalho

inovadores.

H7 — Os fatores psicossociais no trabalho sdo preditores dos comportamentos de trabalho

inovadores.

6.6  Analise de Diferencas entre Grupos

Recorremos a analise da variancia (ANOVA) unifatorial com o intuito de analisarmos
o efeito do nivel educacional e da antiguidade na organizacdo sobre os comportamentos de
trabalho inovadores'®. Constatou-se, pois, que a existéncia de diferencas significativas ao
nivel dos comportamentos de trabalho inovadores em funcdo do grau de habilitagdes
escolares, F (2,119) = 5.996, p = .003 (cf. Anexo 7), sendo que o teste post-hoc de Gabriel'’
revelou que os profissionais que tém o ensino superior exibem mais comportamentos de
trabalho inovadores do que o grupo de profissionais com o ensino secundario (cf. Anexo 7).
Relativamente a variavel “antiguidade na organizagdo” procedeu-se, primeiramente, a divisao
dos participantes em trés grupos de acordo com a antiguidade na organizagdo, em que no
grupo 1 constam individuos que estdo na organizacdo ha pelo menos 7 anos; no grupo 2
encontram-se individuos que estdo na organizacdo ha mais de 7 anos até 15 anos; no grupo 3
inserem-se os individuos que estdo na empresa ha mais de 15 anos*®. Os resultados sugerem,
no entanto, que ndo existem diferencas estatisticamente significativas ao nivel dos
comportamentos de trabalho inovadores em fungédo da antiguidade na organizagéo, F (2,119)
=1,931, p =.149 (cf. Anexo 7).

6.7 Teste de Hipdteses

Para avaliar a natureza da relagcdo entre os fatores psicossociais € 0s comportamentos
de trabalho inovadores, os scores fatoriais de cada uma das dimensbes dos fatores

psicossociais e dos comportamentos de trabalho inovadores foram submetidas a analise

1% De acordo com o expresso na literatura, as variaveis individuais como a antiguidade a educacdo podem
influenciar um desempenho inovador, sendo fatores frequentemente incluidos como variaveis de controlo nos
estudos sobre inovacdo. Grande parte dos estudos sugerem que a educacdo e a antiguidade podem reflectir
conhecimento do dominio da tarefa através de treino formal ou experiéncia no trabalho (Kark & Carmeli, 2009),
como tal consideramos relevante analisar estas duas variaveis socio-profissionais no nosso estudo.

17 Seguindo a sugestio apresentada por Martins (2011), optdmos por escolher o Teste de Gabriel por se tratar de
um teste adequado em situagGes em que 0s grupos ndo sdo constituidos pelo mesmo nimero de participantes.

18 Estes trés grupos foram definidos através da opcao “Equal Percentiles Based on Scanned Cases”, utilizando o
SPSS.
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correlacional, por forma a avaliarmos se as dimensdes que compdem os fatores psicossociais
e 0s comportamentos de trabalho inovadores tém alguma relag&o entre si, isto é, se a variagcdo
de uma variavel estd associada a variacdo de outras (Martins, 2011). Neste sentido, para
averiguarmos se as variaveis estdo associadas e avaliar a direc¢cdo (positiva ou negativa) e
magnitude dessa mesma associacdo, recorremos ao teste do Coeficiente de Correlacdo de
Pearson®’.

Os resultados da analise bivariavel revelam que a subescala “Exigéncias no Trabalho”
estd negativamente correlacionada com os Comportamentos de Trabalho Inovadores (r = -.32,
p < .001). Ou seja, menores exigéncias no trabalho estdo associadas a um aumento dos
comportamentos de trabalho inovadores, suportando, assim a hipotese 1 — as Exigéncias no
Trabalho relacionam-se com os comportamentos de trabalho inovadores. Dentro desta
dimensdo foram também exploradas as sub-dimensdes que a compdem, tendo-se constatado
gue as exigéncias cognitivo-emocionais estdo negativamente correlacionadas com o0s
comportamentos de trabalho inovadores (r = -.34, p < .001), sugerindo que menores
exigéncias cognitivo-emocionais estdo associadas a mais comportamentos de trabalho
inovadores, indo, desta forma ao encontro da hipOtese la — as exigéncias cognitivo-
emocionais relacionam-se com os comportamentos de trabalho inovadores; ja as exigéncias
quantitativas ndo apresentam resultados estatisticamente significativos (r = -.08, p = .359),
rejeitando-se a hipOtese 1b — as exigéncias quantitativas relacionam-se com 0s
comportamentos de trabalho inovadores.

Relativamente a subescala “Organizagdo no Trabalho e Contetido do Trabalho”,
verificou-se uma correlagdo positiva significativa entre esta dimensdo e 0s comportamentos
de trabalho inovadores (r = .51, p < .001), o que evidencia que pontuacdes mais elevadas
nesta dimensdo estdo associadas a mais comportamentos de trabalho inovadores, o que
suporta a hipotese 2 — a organizacdo do trabalho e o conteido do trabalho relacionam-se com
0s comportamentos de trabalho inovadores. Verifica-se, igualmente, que a subdimens&o
“Influéncia no Trabalho” estd positivamente correlacionada com os comportamentos de
trabalho inovadores (r = .51, p < .001) — uma maior percecdo de influéncia no trabalho
associa-se a mais comportamentos de trabalho inovadores —, dando, assim, suporte a hipétese
2a — a influéncia no trabalho relaciona-se positivamente com os comportamentos de trabalho
inovadores; 0 mesmo se atesta em relacdo a subdimensdo “Compromisso face ao local de
Trabalho”, estando, da mesma forma, positivamente correlacionada com os comportamentos
de trabalho inovadores (r = .20, p = .030), demonstrando que um maior compromisso face ao

local de trabalho esta associado a mais comportamentos de trabalho inovadores, 0 que vai ao

19°0 valor das correlagdes pode ser consultado no Anexo 8.
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encontro da hipotese 2b — o compromisso face ao local de trabalho relaciona-se com os
comportamentos de trabalho inovadores.

Ao nivel da subescala “Relagdes Interpessoais e Lideranga”, os dados nao foram
significativamente estatisticos (r = .06, p = .494), rejeitando-se, desta forma, a hipotese 3 — as
relacdes interpessoais e lideranca estdo positivamente relacionadas com os comportamentos
de trabalho inovadores —, a semelhanca da subdimensdo “Apoio/Qualidade dos
supervisores/chefias” (r = .12, p = .172), rejeitando-se, igualmente a hipotese 3a — 0 apoio e
qualidade dos supervisores/chefias esta positivamente relacionado com os comportamentos de
trabalho inovadores —, da subdimensao “Transparéncia do papel laboral desempenhado” (r =
14, p = .129), onde também se rejeita a hipdtese 3b — a transparéncia do papel laboral
desempenhado estd positivamente relacionado com o0s comportamentos de trabalho
inovadores — e da subdimensao “comunidade social no trabalho” (r = -.03, p = .750), em que
se rejeita a hipdtese 3c — a comunidade social no trabalho esta positivamente correlacionada
com o0s comportamentos de trabalho inovadores. Porém, ao nivel do “Reconhecimento”
constatou-se a existéncia de uma relacdo positiva com os comportamentos de trabalho
inovadores (r = .28, p = .002), indicando que mais reconhecimento esta associado a mais
comportamento de trabalho inovadores, o que vai ao encontro da hipétese 3d — o
reconhecimento esta positivamente correlacionado com os comportamentos de trabalho
inovadores. J& a subdimensdo “Conflitos Laborais” esta negativamente correlacionada com os
comportamentos de trabalho inovadores (r = -.32, p <.001), sugerindo que menores conflitos
laborais conduz a mais comportamentos de trabalho inovadores, suportando, assim, a hipotese
3e — os conflitos laborais estdo positivamente correlacionados com 0s comportamentos de
trabalho inovadores.

No que concerne aos “Valores no Local de Trabalho”, os resultados ndo foram
estatisticamente significativos (r = .14, p = .116).

O mesmo se verifica ao nivel da subescala “Interface Individuo-Trabalho”, ndo se
apurando resultados estatisticamente significativos (r = -.05, p = .596). Contudo, constatou-se
que a subdimensdo “Conflito trabalho-familia” esta negativamente correlacionada com os
comportamentos de trabalho inovadores (r = -.23, p = .011), ou seja, quanto menor conflito
trabalho-familia estd associado a mais comportamentos de trabalho inovadores, o que
contraria a hipOtese 5a — o conflito trabalho/familia esta correlacionada com o0s
comportamentos de trabalho inovadores; enquanto que a subdimensdo “Satisfagdo no
Trabalho™ est4 positivamente correlacionada com os comportamentos de trabalho inovadores
(r = .18, p = .044), sugerindo que a uma maior satisfacdo no trabalho se associa a mais

comportamentos de trabalho inovadores, ndo se encontrando, assim, suporte para a hipotese
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5b — a satisfacdo no trabalho estd negativamente relacionada com os comportamentos de
trabalho inovadores.

A correlagdo entre a subescala “Saiude e Bem-Estar” e os comportamentos de trabalho
inovadores nao foi significativa (r = -.07, p = .446), verificando-se a mesma situacéo ao nivel
da subdimensédo “Fadiga fisica e emocional” (r = -.13, p = .167). Ainda assim, os resultados
apontam para uma relagdo positiva entre a “Auto-eficacia” e oS comportamentos de trabalho
inovadores (r = .19, p = .036), isto é, uma maior percecdo de auto-eficacia associa-se a mais
comportamentos de trabalho inovadores, 0 que vai ao encontro da hipotese 6b — a percecao de
auto-eficacia esta correlacionada com os comportamentos de trabalho inovadores.

A andlise bivariavel sugere, entdo, que os comportamentos de trabalho inovadores
tendem a ser mais frequentes nos individuos que percepcionam menores exigéncias cognitivo-
emocionais, maior percecdo sobre a influéncia no trabalho, que detém um maior compromisso
face ao local de trabalho, que beneficiam de mais reconhecimento, que percepcionam menos
conflitos de tarefa e conflitos trabalho-familia, que auferem de uma maior satisfagdo no
trabalho e que tém uma maior perce¢do de auto-eficacia.

A regressdo hierarquica multipla foi usada para avaliar a capacidade das dimensdes
qgue compdem os fatores psicossociais predizerem os comportamentos de trabalho inovadores
apos controlo da idade, género, estatuto socioeconémico, habilitacdes, estado-civil, tempo na
organizacao e tipo de vinculo a empresa. No entanto, foram realizadas anlises preliminares
para assegurar a nao violacdo dos pressupostos da normalidade, linearidade,
multicolinariedade e homocedastidade (cf. Anexo 9). As variaveis sociodemogréaficas e
profissionais foram introduzidas primeiramente, explicando 13.8% da variancia. Apds
introduzirmos as sub-dimensdes relativas aos fatores psicossociais no trabalho — exigéncias
cognitivo-emocionais, exigéncias quantitativas, influéncia no trabalho, compromisso face ao
local de trabalho, apoio e qualidade dos supervisores/chefias, transparéncia do papel laboral
desempenhado, comunidade social no trabalho, reconhecimento, conflitos de tarefa, justica e
respeito, conflito trabalho-familia, satisfacdo no trabalho, fadiga fisica e emocional e percecdo
de auto-eficacia — o total da variancia explicada pelo modelo como um todo, ou seja,
incluindo todas as varidveis, foi de 50%, F (21, 100) = 4.75, p < .001 (cf. Tabela 16), sendo
que as dimensbes explicam uma percentagem adicional de 36.2% da variancia nos
comportamentos de trabalho inovadores, quando os efeitos das variaveis sociodemograficas e
profissionais estdo estatisticamente controladas, onde o R squared change = .36, F change
(14, 100) = 5.16, p < .001, tratando-se de uma contribuicgéo estatisticamente significativa (cf.
Tabela 15).
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Tabela 15

Resultados da Regressdo Hierarquica Multipla relativa a variancia explicada pelos
modelos

Modelo R R Square F Change dfl df2 Sig. F
Square Change change
Modelo 1 138 138 2.601 7 114 .016*
Modelo 2 .500 .362 5.163 14 100 .000**
*p<.05
**p<.001
Tabela 16

Resultados da Regressao Hierarquica Mdltipla - ANOVA

Modelo Df F Sig.
Modelo 1 Regressao 7 2.601 .016*
Residual 114
Total 121
Modelo 2 Regressao 21 4.753 .000**
Residual 100
Total 121
*p<.05
** < .001

No modelo final, apenas as sub-dimensdes “Influéncia no Trabalho”, “Conflitos de
Tarefa” e “Auto-eficacia” sdo estatisticamente significativas, com a subdimensdo “Conflitos
de Tarefa” a registar um valor de beta mais elevado (8 = -.32, p = .001), seguida da
subdimensdo “Influéncia no Trabalho” (f = .29, p = .004) e, por fim” a subdimensédo “Auto-

eficacia” (f = .25, p = .004) (cf. Anexo 9), suportando, assim, parcialmente a Hipotese 7.
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7. Discussao dos Resultados

Os procedimentos narrados e os principais resultados descritos e analisados ao longo
do presente trabalho serdo, neste espaco-tempo, objeto de discusséo, tendo em conta as
principais evidéncias empiricas e proposicOes tedricas existentes na literatura, bem como o0s
objetivo delineados para a presente investigacao.

Os resultados sugerem que as exigéncias cognitivo emocionais, a percecdo de
influéncia no trabalho, o compromisso face ao local de trabalho, o reconhecimento, os
conflitos de tarefa, o conflito trabalho-familia, a satisfacdo no trabalho e a perce¢do de auto-
eficacia estdo significativamente relacionados com o0s comportamentos de inovacao, e 0
modelo hipotetizado explica 36.2% da variancia no comportamento inovador. Além disso, a
escala de Comportamentos de Trabalho Inovadores (cuja adaptacdo constituia também ela um
objetivo) revelou resultados satisfatdrios relativamente a qualidade do instrumento. Embora o
nosso estudo tenha sido realizado sob um design transversal, impedindo-nos de fazer
inferéncias acerca da causalidade, acreditamos que os resultados constituem uma mais-valia

para o desenvolvimento desta temética, que é ainda algo limitada.

7.1 Variaveis Sécio-Profissionais

Ao nivel das varidveis sécio-profissionais, verificou-se que sdo os profissionais que
ttm o ensino superior que exibem mais comportamentos de trabalho inovadores,
relativamente ao grupo de profissionais com o ensino secundario, 0 que vai ao encontro dos
estudos realizados por Janssen (2000) e Kark e Carmeli (2009), onde se verificou que o grau
de educacdo dos profissionais se relaciona com os comportamentos de trabalho inovadores,
constatando-se que sdo os profissionais com maiores habilitacdes que mais se envolvem neste
tipo de comportamentos. De acordo com Mumford e Gustafson (1988, cit. in Janssen, 2000),
0s niveis de educacdo sao, de facto, criticos para melhorar a geracdo, promocdo e a realizacao
de novas ideias, uma vez que, tal como sugerido por Scott e Bruce (1994), os profissionais
com habilitacbes mais elevadas tendem a desempenhar trabalhos mais complexos e menos
rotinados, que proporcionam melhores oportunidades para a inovacgdo individual no local de
trabalho.

7.2  Exigéncias no Trabalho

Sugerimos que as exigéncias do trabalho se associam positivamente com 0s
comportamentos de trabalho inovadores, procurando, deste modo, perceber a relagdo entre
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estes dois construtos. Os resultados apontam para uma relacdo negativa entre as exigéncias do
trabalho e os comportamentos de trabalho inovadores, sugerindo que quando os individuos
percepcionam menores exigéncias no trabalho aumentam os seus comportamentos de trabalho
inovadores. Pelo contrario, quando percepcionam elevadas exigéncias no trabalho diminuem
0s comportamentos de trabalho inovadores. Assim, estes resultados contrapdem os resultados
apontados por Janssen (2000), que apontavam para o facto de elevadas percecdes relativas as
exigéncias no trabalho conduzirem a mais comportamentos de trabalho inovadores, sugerindo
que os trabalhadores podem inovar os seus ambientes de trabalho e os seus métodos de
trabalho com o intuito de lidarem com tais exigéncias. Contudo, os resultados encontrados no
presente estudo apontam na direc¢do contraria, indo ao encontro de Amabile (1988), que
refere que, por exemplo, exigéncias ao nivel da pressdo temporal podem inibir o
envolvimento em comportamentos de trabalho inovadores, uma vez que se a pressdo temporal
for demasiado extensa, tal ira forcar os individuos a optarem por uma via mais simples e
pouco imaginativa. Amabile, Hadley e Kramer (2002), nos estudos realizados encontraram
que um dos fatores mais frequentemente citados para a inovagéo foi o tempo suficiente para
pensar de forma criativa ¢ explorar diferentes perspectivas, para “jogar” com as ideias.
Quando os individuos ndo sentem pressdo temporal, sdo mais criativos, e orientados para a
exploragdo e geracdo de novas ideias. De referir, ainda, a importancia de varidveis como 0s
recursos de trabalho e a percecdo de equidade esforgo-recompensa na relacdo entre as
exigéncias de trabalho e os comportamentos de trabalho inovadores. Martin, Salanova e Peird
(2007) e Janssen (2000), salientaram, respectivamente, a importancia destas varidveis nesta
relacdo, referindo que os trabalhadores tendem a introduzir mais mudancgas nos seu trabalho
se 0s recursos de trabalho forem elevados e respondem de forma mais inovadora a niveis
elevados de exigéncias de trabalho se perceberem que os seus esforcos sdo justamente
recompensados pela organiza¢do. Num local de trabalho onde os recursos relacionados com o
trabalho existem e onde as exigéncias sdo mantidas sob controlo, os trabalhadores tendem a
estar positivamente envolvidos no seu trabalho e, por conseguinte, exibem comportamentos
de inovacdo (Huhtala & Parzefall, 2007). Acresce, ainda, o facto de a inovacdo poder
conduzir a novas cargas de trabalho, ao potenciar conflitos intra e/ou interpessoais,
aumentando os niveis de stress, fatores estes que podem ser experienciados como
intensificacdo das exigéncias de trabalho (Janssen, 2000).

Neste sentido, e tendo em consideracdo os resultados obtidos na presente investigagéo,
pode colocar-se a possibilidade da existéncia de algumas variaveis (supramencionadas) que
possam levar estes trabalhadores a ndo se envolverem em mais comportamentos de inovacéo

quando as exigéncias de trabalho s&o elevadas.
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7.3 Organizacdo do Trabalho e Contetdo do Trabalho

Os nossos resultados indicam que a organizacao e o contetdo do trabalho aumentam
0s comportamentos de trabalho inovadores. Especificamente, encontrou-se que a uma maior
percecdo de influéncia no trabalho se associam a mais comportamentos de trabalho
inovadores e, ao inves, menores percecdes de influéncia no trabalho correspondem a menos
comportamentos de trabalho inovadores. Tal vai ao encontro dos resultados apresentados por
Janssen (2005), que constatou que quando os individuos acreditam que tém influéncia no seu
ambiente sociopolitico, estes estdo mais propensos a desempenhar atividades inovadoras, do
que quando sentem que ndo sdo suscetiveis de fazer a diferenca devido a falta de influéncia,
sugerindo que os esforgos dos individuos para investirem em atividades inovadoras pode
depender da medida em que estes percebem que tém influéncia no seu local de trabalho.
Também Sanders, Moorkamp, Torka, Groeneveld & Groeneveld (2010) encontraram que a
satisfacdo relativamente a percecdo de influéncia estd positivamente relacionada com os
comportamentos de inovagéo.

Sdo também os individuos que expressam um maior compromisso face ao local de
Trabalho que tendem a exibir mais comportamentos de trabalho inovadores. Dorenbosch, van
Engen e Verhagen (2005) confirmaram no seu estudo que os individuos mostram um nivel
elevado de comportamentos de trabalho inovadores quando percebem que a sua organizagédo
estd comprometida com eles, evidenciando que os comportamentos de trabalho inovadores
por parte dos atores organizacionais € funcdo do aumento do sentimento de pertenca
relativamente a assuntos e problemas relacionados como trabalho. Neste sentido, a medida em
que os trabalhadores se sentem envolvidos relativamente as tarefas, assuntos e problemas que
vao além das suas tarefas operacionais imediatas é esperado que seja um determinante chave
para se envolverem em comportamentos de trabalho inovadores (Dorenbosch, van Engen e
Verhagen, 2005). Em consonancia, também Lee (2008) verificou que o comprometimento
organizacional por parte dos individuos encoraja 0os seus comportamentos de trabalho
inovadores. Da mesma forma Jafri (2010) encontrou que o comportamento de trabalho
inovador se relaciona positivamente com o compromisso organizacional afectivo®. De acordo
com este autor, o comprometimento afectivo envolve a crenga e a aceitacdo dos valores e

objetivos da organizacdo, e a concentracdo de esforgos em ajudar a organizacdo a alcancar as

% Sob uma abordagem multidimensional, o comprometimento organizacional é encarado como um estado
psicolégico que engloba trés componentes — afectiva, continuagdo e normativa —, sendo que a componente
afectiva se refere ao grau em que um individuo se identifica com, e est& envolvido em, e gosta de ser membro da
organizacdo (Jafri, 2010). No nosso estudo, o compromisso face a organizacdo relaciona-se com o
comprometimento afectivo, uma vez que no nosso questionario esta subdimensdo esté alocada a itens relativos a
motivacdo e envolvimento no trabalho, ao gosto pela abordagem de temaéticas relativas ao seu trabalho e ao
sentimento de pertenca dos problemas organizacionais.
57



suas metas, e, deste modo, estes sentimentos e crencas motivam os colaboradores a alcancar

objetivos através de novas formas de fazer as coisas.

7.4 RelagOes Interpessoais e Lideranca

O reconhecimento é outro comportamento que o0s gestores de recursos humanos
podem expressar deliberadamente para estimular os comportamentos de trabalho inovadores
por parte dos trabalhadores. Os nossos resultados apontam para uma relacdo positiva entre o
reconhecimento e 0s comportamentos de trabalho inovadores, sugerindo que um maior
reconhecimento estid associado a mais comportamentos de trabalho inovadores. De igual
forma, também os resultados apontados por Zhou, Zhang e Montoro-Sanchez (2011)
sugeriram a existéncia de uma panoplia de recompensas intrinsecas, entre elas o
reconhecimento, que tém um efeito substancial sobre a promog¢do de comportamentos de
inovacao.

Ao nivel do conflito de tarefa verificou-se que menores conflitos relacionados com a
tarefa se associam a mais comportamentos de trabalho inovadores. Como explicitam Jehn e
Mannix (2001), o conflito de tarefa ocorre quando ha discordancias relativas a forma de
completar uma tarefa, sendo expectavel que este contribua para os comportamentos de
inovacdo, uma vez que permite aos individuos expressar as suas opinides e propor novas
ideias e abordagens (Jehn, 1995). Contudo, os nossos resultados apontam no sentido
contrério, evidenciando que menores conflitos de tarefa conduzem a mais comportamentos de
inovacdo, contrapondo os resultados obtidos por Lu, Zhou e Leung (2009), que na sua
investigacdo constataram a existéncia de uma relacdo positiva entre o conflito de tarefa e o
comportamento inovador. De acordo com estes autores, o conflito relacionado com a tarefa
pode aumentar a performance uma vez que estimula a avaliacdo de hipoteses e alternativas
aumentando, assim, a possibilidade de gerar melhores solugdes. Contudo, a justificagcdo para
os resultados encontrados na nossa investigacdo podem sustentar-se no facto de apesar da
intencdo de alcancar beneficios, o desempenho de atividades inovadoras constitui um
empreendimento arriscado, que pode levar a custos indesejaveis para os individuos que
inovam (Janssen, 2003). Efectivamente, Janssen (2003) no seu estudo verificou que 0s
trabalhadores inovadores estdo mais aptos a correr o risco de entrar em conflito com os
restantes atores organizacionais e a sofrer resisténcia & mudanca por partes destes, uma vez
que querem prevenir a mudanga. Como explicita, um trabalhador que urge com ideias
inovadoras desafia os elementos do enquadramento estabelecido, quer ao nivel de objetivos e

métodos de trabalho, quer ao nivel das relagdes, das normas informais e das expectativas que
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0s atores organizacionais detém, perturbando o status quo, e, deste modo, os atores
organizacionais tendem a resistir as ideias inovadoras uma vez que tendem a evitar a
inseguranca e o stress envolvido em torno da mudanga. Neste sentido, e tendo em conta 0s
argumentos de Janssen (2003), pode apontar-se como justificagdo para 0s nossos resultados o
facto de os trabalhadores, aquando da percecdo de conflitos de tarefa, tenderem a evitar
procurar novas formas de realizarem o seu trabalho por algum ceticismo relativamente a
aceitacdo dos colegas/supervisores, submetendo-se, assim, ao conformismo. Como referem
Miron-Spektor, Erez & Naveh (2011), se por um lado os trabalhadores criativos estdo sujeitos
a experienciar conflitos com os colegas de trabalho, por outro lado, os individuos
conformistas, raramente discordam com o grupo de trabalho, mudando as suas a¢fes e forma
de pensamento em func¢éo da pressao grupal percebida. No seu estudo, Miron-Spektor, Erez &
Naveh (2011), revelam que, de facto, os individuos criativos geram ideias e contribuem para a
emergéncia de normas de grupo que suportam opinides divergentes e a criatividade, mas,
porém, revelam também que os individuos criativos sdo aqueles que tendem a iniciar conflitos
de tarefa, ndo aderindo aos padrdes do grupo de trabalho. Deste modo, referem que 0s grupos
de trabalho que sdo dominados por individuos criativos podem ser menos eficazes na
implementacao das ideias, demonstrando empiricamente que o0s grupos de trabalho dominadas
por individuos criativos e com uma baixa representatividade de individuos conformistas
expressam baixa confianca na sua capacidade de implementar eficazmente as suas ideias.
Deste modo, a presenca de individuos conformistas possibilita 0 aumento do potencial do
grupo de trabalho, tendo Miron-Spektor, Erez & Naveh (2011) demonstrado no seu estudo
que o conformismo tem um efeito positivo sobre a inovagdo, uma vez que os individuos
conformistas impedem o conflito de tarefa, aumentam a adesdo aos padrfes do grupo de
trabalho e reforcam a crenca do grupo relativamente ao seu potencial, processo este que ajuda
a manter as normas do grupo de trabalho e fornece ao grupo a estrutura necessaria para a
inovagdo (Brown & Eisenhardt, 1998, cit. in Miron-Spektor, Erez & Naveh, 2011), ao
reforcar a harmonia e a coesdo do grupo, contribuindo para a confianca do grupo
relativamente a sua capacidade de alcancar com éxito 0s seus objetivos (Miron-Spektor, Erez
& Naveh, 2011). Também Khan, Afzal e Rehman (2009) salientam a importancia da coeséo,
harmonia e colaboracdo entre os individuos dentro dos grupos de trabalho, uma vez que
podem aumentar a sua performance e o desenvolvimento do trabalho em equipa, tendo
verificado no seu estudo a existéncia de uma relagdo negativa entre o conflito de tarefa e a
performance dos individuos no trabalho, resultado este partilhado por De Dreu e Weingart's
(2003), que, de igual forma, encontraram que o conflito de tarefa prejudica a performance. A

este respeito, acresce o estudo de Van der Vegt e Janssen (2003) que revelam que, de facto,
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sob baixos niveis de coesdo, a diversidade entre os diferentes membros da equipa pode causar
problemas de comunicacéo, stress e conflitos e, deste modo, ter efeitos prejudiciais sobre a
inovacao.

No ambito do conflito de tarefa, urge ainda uma outra justificacdo para os resultados
obtidos que julgamos plausivel ter em consideracdo. Os resultados obtidos por Jehn (1995),
no seu estudo, revelam que o tipo de tarefa desempenhada pode influenciar o facto de o
conflito de tarefa ajudar, dificultar ou ndo ter nenhum impacto significativo sobre a
performance individual. Assim, os resultados sugerem que perante tarefas rotineiras, as
discordancias acerca do conteudo da tarefa eram, geralmente, perturbadoras para o
funcionamento do grupo, em que o conflito relacionado com a tarefa interferia com a rotina,
com 0s processos estandardizados e distraiam os trabalhadores do seu trabalho “real”. Pelo
contrario, quando as tarefas ndo sdo rotineiras, as discordancias acerca da tarefa ndo tém um
efeito prejudicial, tendo mesmo, em alguns casos, beneficios. Sob este ponto de vista, serd util
questionar até que ponto a amostra considerada neste estudo, tera, efectivamente, tarefas néo
rotineiras, como havia sido suposto. De facto, perante estes resultados, podemos ponderar a
hipbtese destes trabalhadores percecionarem as suas tarefas como rotineiras, e dessa forma,
poderem percecionar as discordancias como algo que iria perturbar o seu desempenho laboral,
optando, assim, por evitar os conflitos de tarefa e, dessa forma, evitar conflitos com os seus
colegas de trabalho. Assim, garantindo a percecdo de segurancga psicoldgica, podera estar,
pois, mais disponivel para se envolver em comportamentos de trabalho inovadores.

Concluimos, portanto, que ao reduzir a confianca nos outros membros do grupo e a
percecdo destes de seguranca psicoldgica, o conflito de tarefa podera inibir a criatividade
(Paulus & Dzindolet, 2008) %'

Contudo, o efeito do conflito de tarefa €, ainda, pouco claro (Paulus & Dzindolet,

2008), urgindo a necessidade de continuar as investigacdes sobre esta tematica.

7.5 Interface individuo-trabalho

Os nossos resultados indicam que o conflito trabalho-familia esta negativamente
correlacionado com os comportamentos de trabalho inovadores, sugerindo que quanto menor
for o conflito trabalho-familia mais comportamentos de trabalho inovadores se observam. O

conflito entre o trabalho e a vida familiar pode emergir devido a interferéncia do trabalho

Z'Ainda que o objetivo deste estudo se oriente para o individuo, a verdade é que atualmente (e cada vez mais) 0s
trabalhos sdo organizados em equipas de trabalho e, deste modo, os individuos ndo estdo apenas e s6 expostos as
caracteristicas especificas do seu trabalho, mas também as caracteristicas e processos das equipas em que estéo
inseridos e, como tal, é plausivel considerar os processos grupais capazes de influenciar e exercer algum tipo de
efeito sobre o individuo e a sua envolvéncia em comportamentos inovadores no seu contexto de trabalho.
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sobre a esfera familiar através: (1) do tempo que consome ao individuo e que pode, de algum
modo, competir com o tempo destinado aos papéis familiares; (2) do distress, ansiedade e do
cansaco que o trabalho pode gerar no individuo e que pode interferir com o seu desempenho
na vida familiar, ou através (3) dos padrdes comportamentais que estdo associados ao papel
que o individuo desempenha no seu local de trabalho e que podem, de algum modo, colidir
com as expectativas associadas aos papéis que o individuo desempenha na esfera familiar
(Tavares, Caetano & Silva, 2007). Porém, como refere Voydanoff (2005), tem-se tornado
evidente que o trabalho e a familia sdo dominios inter-relacionados. Por exemplo, Frone,
Yardley e Markel (1997) no seu estudo, demonstraram empiricamente que o conflito familia-
trabalho tem uma influéncia indirecta sobre o conflito trabalho-familia, através do distress e
da carga de trabalho, mas, de forma semelhante, o conflito trabalho-familia tem um impacto
indirecto sobre o conflito familia-trabalho através do aumento da carga parental. Desta forma,
acreditamos que se o trabalho vai interferir com a vida familiar, por sua vez podera
desencadear a relagdo inversa — conflito familia-trabalho —, o que, como empiricamente
demonstrado por Witt e Carlson (2006) pode levar a prejuizos na performance laboral, uma
vez que 0s seus resultados sugerem uma relacdo negativa entre o conflito familia-trabalho e o
desempenho laboral. Contudo, as referéncias na literatura acerca da relacdo do conflito
trabalho-familia e os comportamentos de inovacdo sdo praticamente inexistentes, sendo
necessarios mais estudos que sustentem os resultados obtidos neste estudo.

Verificando, também, no nosso estudo uma relacdo positiva entre a satisfacdo no
trabalho e os comportamentos de trabalho inovadores, sugerindo que a uma maior satisfacdo
no trabalho se associam mais comportamentos de trabalho inovadores, contrapondo, assim, 0s
resultados encontrados por Zhou e George (2001), cuja investigagdo evidenciou que o
experienciar a insatisfacdo laboral ira (em alguns casos) conduzir a elevados niveis de
criatividade, relativamente aqueles que estdo satisfeitos com o seu local de trabalho, uma vez
que estes estardo mais activos para lidarem com os problemas percebidos, que, por sua vez,
ird conduzir a exigéncias para a mudanga. Ja Sanders, Moorkamp, Torka, Groeneveld e
Groeneveld (2010), referem que a satisfacdo dos trabalhadores pode ser vista como um
importante preditor dos comportamentos discricionarios, como 0s comportamentos de
inovacdo, uma vez que a forma como os colaboradores se esforcam para a organizagao e
producéo do seu potencial depende, em grande parte, da forma como se sentem relativamente
ao seu trabalho e ao ambiente de trabalho em que operam. Podemos, assim, justificar os
resultados obtidos com a teoria da troca social. Assumindo a definicdo adoptada por Janssen

(2000), a troca social referse-se:
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“relationships that entail unspecified future obligations, did not specify the exact
nature of future return for contributions, is based on individuals’ trusting that the exchange
parties will fairly discharge their obligations in the long run, and allows exchange parties to

reciprocate through discretionary, extrarole acts” (p.289).

Deste modo, sera plausivel assumirmos que os individuos poderdo percepcionar a sua
satisfacdo no trabalho como um compromisso da organizacdo para com eles, enquanto
trabalhadores, trabalhadores estes que, por sua vez, procurardo retribuir a organizacao por

meio de comportamentos de trabalho inovadores.

7.6 Saude e Bem-estar

Verificou-se que a Auto-eficacia se relaciona positivamente com os comportamentos
de trabalho inovadores, sugerindo que uma maior percecdo de auto-eficacia associa-se a mais
comportamentos de trabalho inovadores, indo ao encontro do modelo de inovagdo individual
proposto por Farr e Ford (1990), que sugere que a inovacao no papel de trabalho® (work role)
é funcdo da percecdo individual de que a mudanca pode ser implementada com sucesso na
funcédo, isto €, varia em funcdo das crencas de eficacia de uma pessoa relativamente a
implementacdo da mudanca. De facto, Bandura (1977) justifica que a auto-eficacia percebida
influencia a escolha das configuragcbes comportamentais e o esforco que as pessoas irdo
despender e o tempo que irdo persistir perante os obstaculos e as experiéncias adversas, sendo
que os individuos tendem a evitar atividades que acreditam ultrapassar as suas capacidades
para lidarem com elas, €, ao invés, tendem a empreender e desempenhar seguramente aquelas
atividades em que se julgam capazes de gerir.

Assim, é compreensivel que aqueles individuos que detém percecdes de auto-eficacia
mais elevadas tendam a se envolver mais em comportamentos de trabalho inovadores, ja que
uma elevada auto-eficacia intensifica e sustém o esfor¢co necessario para um desempenho

6ptimo, o que seré dificil para alguém que estéa sitiado de insegurancas (Bandura, 1982).

22 Farr e Ford (1990) definem inovacao do papel de trabalho como a introducdo intencional dentro da funcéo do
individuo de novas e Uteis ideias, processos, produtos ou procedimentos.
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8. Conclusodes

A presente dissertacdo de mestrado cumpre um pedido da literatura referente a
tematica da inovagdo, ao investigar os efeitos dos fatores psicossociais no trabalho sobre os
comportamentos de trabalho inovadores.

Deste modo, € chegado 0 momento de procurar responder a indagacdo que orientou a
pesquisa, centrada na avaliagdo dos efeitos de certas dimensdes dos fatores psicossociais
sobre os comportamentos de trabalho inovadores. Apresentam-se, seguidamente, as principais
conclusfes obtidas neste estudo e as implicagfes que estas podem ter para a gestdo dos
recursos humanos. Sdo, ainda, apresentadas as principais limitagdes da investigacdo, bem
como algumas sugestdes para futuros estudos.

A literatura apresenta a inovagdo como um dos conceitos mais desafiantes ao nivel do
comportamento organizacional, que tem vindo a atrair a atengdo de diversas entidades, ndo so
ao nivel da comunidade cientifica mas também de responsaveis de cargos de gestdo.
Desenvolver o potencial inovador dos trabalhadores é importante, uma vez que esta
diretamente relacionado com a eficacia e produtividade organizacional (Lee, 2008).

Apesar de se tratar de um construto relevante quer para organizagfes, quer para 0S
préprios individuos e para a sociedade em geral, o estudo desta tematica encontra-se ainda em
desenvolvimento, verificando-se uma preocupacdo crescente relativamente a esta
probleméatica. Contudo, e apesar dos contributos que diversos investigadores tém
proporcionado, esta € ainda uma linha de pesquisa com um logo percurso a trilhar.

Apesar de, ao longo da presente investigacdao enfatizarmos o individuo como a nossa
unidade de andlise, procurdmos mostrar como também as variaveis a nivel social, tais como o
apoio social de colegas de trabalho e supervisores, a organizacao e contetdo do trabalho, as
exigéncias no trabalho, os valores no local de trabalho, a interface trabalho-familia,
influenciam os esfor¢os dos individuos para inovarem.

Assim sendo, a presente investigacdo procurou contribuir para superar algumas
lacunas fundamentais para a compreensdo dos comportamentos de trabalho inovadores,
avaliando o impacto de um conjunto de variaveis raramente incluidas num s6 modelo
preditivo dos comportamentos de trabalho inovadores. A escassez de producédo cientifica no
ambito da interaccdo entre fatores psicossociais no trabalho e comportamentos de trabalho
inovadores aponta para a pertinéncia da realizacdo de estudos orientados para esta vertente,
esperando-se, deste modo, que a presente investigacao proporcione contribui¢cdes duais para a

literatura sobre a inovacéo.
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Uma das linhas que carece de maior investigacdo é precisamente a da avaliacdo do
impacto de variaveis psicossociais sobre os comportamentos de trabalho inovadores dos
colaboradores. Ainda que sem pretensbes de esgotar a problematica que serve de
enquadramento ao estudo, a presente investigacdo prop0s-se ajudar na clarificacdo dos
antecedentes da inovacdo individual, procurando, especificamente, clarificar o papel
desempenhado por certas variaveis psicossociais na explicagdo dos comportamentos de
trabalho inovadores, tendo-se constatado que fatores como as exigéncias cognitivo-
emocionais, os conflitos de tarefa e o conflito trabalho-familia se relacionam de forma
negativa com os comportamentos inovadores, ao passo que a influéncia no trabalho, o
compromisso face ao local de trabalho, o reconhecimento, a satisfagdo no trabalho e a
percecdo de auto-eficdcia se relacionam de forma positiva com os comportamentos de
trabalho inovadores. Relativamente ao modelo proposto os fatores Influéncia no Trabalho,
Conflitos de Tarefa e Auto-Eficacia mostraram ser preditores chave no envolvimento dos
individuos neste tipo de comportamentos.

Além disso, a identificacdo/clarificacdo do poder preditivo associado as variaveis
psicossociais podera servir de base a definicdo de politicas organizacionais destinadas a
promover 0s comportamentos de trabalho inovadores dos profissionais, através de uma maior
atencdo prestada ao ambiente psicossocial do trabalho. Ou seja, o conhecimento dos efeitos,
positivos ou negativos, advindos das varidveis psicossociais tem o potencial de identificar as
percecdes dos profissionais em relacdo a matérias relevantes, que podem ajudar a orientar
politicas organizacionais e a elaborar mecanismos e praticas de gestdo promotoras de
comportamentos de inovagdo na organizagdo. No seio de toda a inovacdo organizacional
residem as ideias criativas e € o individuo-trabalhador que, sozinho ou em grupo, gera,
promove, discute, modifica e realiza essas mesmas ideias (Scott & Bruce, 1994). Neste
sentido, compreende-se que promover a inovacdo apresenta-se como um desafio chave na

gestdo de recursos humanos, que tanto académicos como gestores enfrentam.

8.1 Implicacgdes praticas

Considera-se, nesta fase, importante discutir em que medida o presente estudo pode
ser Util para as organizagdes, especificamente ao nivel da gestdo de recursos humanos, no
sentido em que podem revelar-se Uteis aquando da formulacdo/elaboracdo de préticas e
politicas de gestdo de recursos humanos orientadas para potenciar 0os comportamentos de
trabalho inovadores no contexto laboral. Surgem, assim, algumas areas de intervencéo,

nomeadamente ao nivel da estruturacdo do trabalho, uma vez que se verificou, no presente
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estudo, que as exigéncias no trabalho se relacionam com os comportamentos de trabalho
inovadores; ao nivel da percecdo de influéncia no trabalho, que parece ser um preditor dos
comportamentos de inovagédo, sendo, assim, importante a aplicacdo de préticas que permitam
aos individuos perceber que tém influéncia no seu trabalho e na organizacdo, como, por
exemplo, dar-lhes a oportunidade de escolher as pessoas com quem trabalha, uma vez que
irdo estimular o envolvimento em comportamentos de inovacgdo; ao nivel do compromisso
face ao local de trabalho, implementando praticas organizacionais que estimulem o gosto de
participar e de se envolver nos problemas da organizacdo, uma vez que, a0 estarem
relacionadas com os comportamentos de inovacdo podem estimular o seu envolvimento
nesses comportamentos; ao nivel do reconhecimento, pode ser importante aplicar praticas tdo
simples como reconhecer e apreciar o trabalho que é desenvolvido pelos trabalhadores, uma
vez que, ao relacionar-se com 0s comportamentos de inovacdo, podera incrementar 0s niveis
de motivacdo intrinseca do sujeito e, dessa forma, podera conduzir ao envolvimento dos
individuos em comportamentos de trabalho inovadores; ao nivel da configuragdo dos grupos
de trabalho, procurando uma conjugacdo de membros criativos com membros que se orientem
mais para o conformismo, uma vez que estes podem contribuir para a harmonia do grupo e
para a reducao do conflito de tarefa (Miron-Spektor, Erz & Naveh, 2011), e, assim, aumentar
0 potencial da equipa para inovar, uma vez que o modelo proposto apontou para o poder
preditor dos conflitos de tarefa sobre os comportamentos de inovacéo, tendo-se verificado que
menores conflitos de tarefa resultaram em mais comportamentos de inovacao, sendo, entdo,
importante atentar para fatores capazes de atenuar os conflitos de tarefa percepcionados pelos
individuos; ao nivel do conflito trabalho-familia, é importante atentar para o facto do trabalho
poder interferir ao nivel da esfera familiar e, por conseguinte, ter implicacdes sobre a esfera
laboral, sendo, assim, relevante delinear estratégias que permitam conciliar e criar uma
harmonia positiva entre a esfera laboral com a esfera familiar; ao nivel da satisfacdo do
trabalho, ja que os resultados apontam para uma relacdo entre esta variavel e o0s
comportamentos de inovacao, sendo plausivel o delineamento de estratégias que conduzam 0s
individuos a percepcionar uma maior satisfacdo no trabalho com o intuito de os levar a
envolverem-se mais frequentemente em comportamentos de trabalho inovadores; por ultimo,
importa aplicar praticas no contexto que levem a um incremento da percecéo de auto-eficicia
por parte dos individuos, que poderdo ser conjugadas com as praticas ao nivel do
reconhecimento (explicitadas anteriormente), uma vez que esta se constitui como um preditor

dos comportamentos de trabalho inovadores.
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8.2 Limitac0es e Investigacdo Futura

A nossa investigacdo abarca, contudo, algumas limitacbes. Como referem Tabanelli,
Depolo, Cooke, Sarchielli, Bonfiglioli, Mattioli e Violante (2008), os questionarios auto-
administrados que habitualmente contém questfes relativas a presenca de fatores de risco no
contexto de trabalho s&o amplamente utilizados, uma vez que néo tém custos muito elevados e
sdo facilmente analisados, contudo, uma das limitagGes intrinsecas aos questionarios auto-
administrados é o facto destes fornecerem medidas subjectivas. Neste sentido, estudos futuros
acerca desta temdtica poderiam apostar em avaliacbes mais objectivas, baseadas numa
abordagem observacional, como dados de arquivos (baixa por doenca, medidas de
desempenho, acidentes) e medidas bioldgicas (de adrenalina, valores de cortisol, etc.), ainda
que se reconheca que estudar comportamentos inovadores dos individuos no seu contexto de
trabalho natural seja uma tarefa complexa e dificil, uma vez que os critérios sdo sempre
dificeis de validar e, frequentemente, limitados aos uso de medidas perceptuais (Scott &
Bruce, 1994).

O uso de questionarios de autoresposta sobre os comportamentos de trabalho
inovadores podera também ser questionado, uma vez que os individuos podem ser tentados a
verem-se a si proprios como inovadores. Os questionarios dirigidos ao lideres/supervisores
poderiam resolver este problema, contudo, isto levanta a questdo de se 0s supervisores Sao
capazes de analisar os comportamentos de trabalho inovadores em pequena escala em que 0s
trabalhadores se envolvem.

Sobressai, ainda, a qualidade psicométrica das escalas utilizadas. Recorde-se que, na
verdade, a escala dos fatores psicossociais no trabalho encontra-se, ainda, em fase de
validacdo para a populacdo portuguesa, e, como tal, a informagdo que nos foi facultada, em
certos momentos, mostrou-se insuficiente. Acresce, ainda, a escala de comportamentos de
trabalho inovadores de Janssen (2000), que, apesar de ter mostrado uma boa qualidade
psicométrica, no nosso estudo, consideramos a necessidade de desenvolver mais escalas
aferidas para a populacdo portuguesa subordinadas a esta tematica, uma vez que, no decorrer
da nossa investigacdo néo foi encontrada nenhuma aferida para a populagéo portuguesa e que,
na sua validagdo, envolvam um maior nimero de sujeitos, por forma a incutir robustez no
instrumento de medida.

Salientamos, ainda, a importancia de atentar para a questdo dos valores culturais, uma
vez que estes podem influenciar se e como a inovacao é promulgada e cultivada em diferentes
paises (Rank, Pace & Frese, 2004) e, nesse sentido, seria importante replicar esta investigacdo

noutras culturas. Também o tamanho da nossa amostra pode constituir uma limitacéo,
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podendo ser obtidos resultados diferentes a partir de amostras mais amplas. Uma outra
limitacdo orienta-se na direccdo da composi¢do da nossa amostra, que foi constituida por
engenheiros e técnicos de manutencdo de aeronaves, para além do facto de 90.2% da amostra
ser constituida por individuos do sexo masculino. Embora represente um importante grupo
para estudo, € possivel que os nossos resultados ndo possam ser generalizados a todos 0s
trabalhadores. Neste sentido, os fatores psicossociais podem nédo ser percepcionados
igualmente por pessoas de diferentes culturas e de diferentes géneros, o que podera
potencialmente levar a resultados distintos. Propomos, assim, que estudos futuros se
debrucem sobre a tematica que orientou a nossa investigacdo e analisem em que medida os
nossos resultados podem ser aplicados a trabalhadores pertencentes a outras culturas e
categorias profissionais.

Outra limitacdo prende-se com o facto de os dados terem sido recolhidos hum dnico
momento, e, portanto, torna-se inadequado fazer inferéncias causais.

As limitagbes patentes no presente estudo apontam para diversas direcGes para
investigagBes futuras. Estudos de natureza longitudinal sdo necessérios para avaliar as
relacBes causais entre os fatores psicossociais no trabalho e os comportamentos de trabalho
inovadores, uma vez que as investigacbes que tém vindo a ser realizadas, assim como a
presente investigacdo, tém analisado relagGes entre diversas variaveis que se coadunam dentro
dos fatores psicossociais do trabalho, mas ndo tém vindo a explorar os efeitos dos fatores
psicossociais no trabalho ao longo do tempo, e apods a introducdo de melhorias nos fatores
psicossociais do trabalho. E possivel que a melhoria das condic@es psicossociais no trabalho
possa ter influéncia sobre 0os comportamentos de inovacao dos individuos, devendo, por isso,
continuar a ser explorada e, desse modo, poderia ser importante analisar as organizac6es antes
e depois de serem implementadas melhorias nas condicBes ao nivel dos fatores psicossociais
para avaliar as suas consequéncias de uma forma mais controlada. Além disso, e tendo em
conta que a inovacgdo €, cada vez mais, um imperativo estratégico para as organizacdes, é
importante estimular a realizagdo de mais estudos orientados para esta temética, uma vez que
em Portugal os estudos sdo, praticamente, inexistentes.

Apesar de, ao longo da presente investigacdo, enfatizarmos o individuo como a nossa
unidade de andlise, procurdmos mostrar como também as variaveis a nivel social, tais como o
apoio social de colegas de trabalho e supervisores, a organizacdo e conteudo do trabalho, as
exigéncias no trabalho, os valores no local de trabalho, a interface trabalho-familia,
influenciam os esforcos dos individuos para inovarem. Deste modo, e findo este percurso,

partilhamos o ponto de vista de Farr e Ford (1990): “the relative influence of individual and
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organizational variables is less interesting than the interactions among these phenomena that

lead to increased innovation” (p. 78).
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ANEXOS



Anexo 1: Questionario Aplicado

Universidade da Beira Interior
QUESTIONARIO DE AVALIAGAO DE FATORES PSICOSSOCIAIS NO TRABALHO E COMPORTAMENTOS DE INOVACAO
NO TRABALHO

No ambito do Mestrado em Psicologia do Trabalho e das Organizac6es do Departamento de Psicologia e
Educacdo da Universidade da Beira Interior, pretende-se levar a cabo uma investigacdo cujo objetivo é avaliar a
Influéncia dos Fatores Psicossociais no Trabalho sobre os Comportamentos de Inovacao no Contexto Laboral. Assim, a
sua colaboracdo é muito importante e, para tal, solicita-se o preenchimento do seguinte questionario — o qual é

confidencial e anénimo. Desde ja muito obrigado pela sua colaboracéo.

Por favor, responda as questdes a seguir formuladas, na qualidade de colaborador da empresa, e cologue uma cruz (X)

no quadrado que melhor descreve o seu caso:

QUESTIONARIO SOCIO-DEMOGRAFICO

Idade: | Género: [JHomem | [1Mulher | [JTransgénero

Estatuto Sécio-economico: [ Alto | [ Médio-Alto | [ Médio | [ Médio-Baixo | [ Baixo
Habilitagdes literarias: [ Néo sabe ler nem escrever | [ 1° - 4° ano (1° ciclo do E.B.) |

[15°-6°ano (2° ciclo do E.B.) | [J 7°-9° ano (3° ciclo do E.B.) | L] Ensino secundario | (1 Ensino superior
Estado civil: [ Solteiro(a) | [1 Casado(a) | [] Viavo(a) | (] Unido de facto | [1 Divorciado(a)
Emprego: [ Efectivo(a) | [ Contratado(a)

Tempo na Organizagao:

Funcédo Desempenhada:

QUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSSOCIAIS EM CONTEXTO DE TRABALHO
COPSOQ Il — Versao Média

(Kristensen, T., et al., 2001)

(Traducéo e adaptacgdo de Silva, C. et al., 2011 — verséo provisoria)

Das seguintes afirmacdes indique (X), por favor, a que mais se adequa a sua resposta de acordo

com as seguintes alternativas:

1- Sempre 2- Frequentemente  3- Asvezes  4- Raramente 5- Nunca/quase nunca
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1- Sempre 2- Frequentemente 3- As vezes

4- Raramente 5- Nunca/quase nunca

1

Sempre

2

Frequentemente

3
As Vezes

4

Raramente

5

Nunca/quase nunca

1. A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal
distribuida?

2. Com que frequéncia ndo tem tempo para completar
todas as tarefas do seu trabalho?

Precisa fazer horas extra?

Precisa trabalhar muito rapidamente?

O seu trabalho exige a sua atencdo constante?

S I Bl

O seu trabalho requer que seja bom a propor ideias
novas?

7. O seu trabalho exige que tome decisdes dificeis?

8. O seu trabalho exige emocionalmente de si?

9. Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho?

10. Participa na escolha das pessoas com quem trabalha?

11. Pode influenciar a quantidade de trabalho que lhe
compete a si?

12. Tem alguma influéncia sobre o tipo de tarefas que faz?

13. O seu trabalho exige que tenha iniciativa?

14. O seu trabalho permite-lhe aprender coisas novas?

15. O seu trabalho permite-lhe usar as suas habilidades ou
pericias?

16. No seu local de trabalho, é informado com
antecedéncia sobre decisdes importantes, mudancas ou
planos para o futuro?

17. Recebe toda a informag&o de que necessita para fazer
bem o seu trabalho?

18. O seu trabalho apresenta objetivos claros?

19. Sabe exactamente quais as suas responsabilidades?

20. Sabe exactamente o que é esperado de si?

21. O seu trabalho é reconhecido e apreciado pela
geréncia?

22. A geréncia do seu local de trabalho respeita-0?

23. E tratado de forma justa no seu local de trabalho?

24. Faz coisas no seu trabalho que uns concordam mas
outros ndo?

25. Por vezes tem que fazer coisas que deveriam ser feitas
de outra maneira?

26. Por vezes tem que fazer coisas que considera
desnecessarias?

27. Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus
colegas de trabalho?

28. Com que frequéncia 0s seus colegas estdo dispostos a
ouvi-lo(a) sobre os seus problemas de trabalho?

29. Com que frequéncia os seus colegas falam consigo
acerca do seu desempenho laboral?
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1- Sempre 2- Frequentemente 3- As vezes

4- Raramente 5- Nunca/quase nunca

Sempre

2

Frequentemente

3

As Vezes

4
Raramente

5
Nunca/quase nunca

30. Com que frequéncia o seu supervisor imediato fala
consigo sobre como esta a decorrer o seu trabalho?

31. Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu supervisor
imediato?

32. Com que frequéncia é que o seu supervisor imediato fala
consigo em relagdo ao seu desempenho laboral?

33. Existe um bom ambiente de trabalho entre si e 0s seus
colegas?

34. Existe uma boa cooperacéo entre os colegas de trabalho?

35. No seu local de trabalho sente-se parte de uma
comunidade?

Em relacio a sua chefia directa até que ponto consider

a que...

36.0ferece aos individuos e ao grupo boas oportunidades de
desenvolvimento?

37.D4 prioridade a satisfa¢do no trabalho?

38.E bom no planeamento do trabalho?

39.E bom a resolver conflitos?

As questoes sequintes referem-se ao seu local de trabalho no seu todo

1- Sempre 2- Frequentemente 3- As vezes

4- Raramente 5- Nunca/quase nunca

1

Sempre

2
Frequentemente

3
As Vezes

4

Raramente

5
Nunca/quase nunca

40. Os funcionarios ocultam informagdes uns aos outros?

41. Os funcionarios ocultam informag&o a geréncia?

42. Os funcionarios confiam uns nos outros de um modo
geral?

43. A geréncia confia nos seus funcionarios para fazerem o
seu trabalho bem?

44, Confia na informacéao que Ihe é transmitida pela geréncia?

45. A geréncia oculta informag&o aos seus funcionarios?

46. Os conflitos sdo resolvidos de uma forma justa?

47. As sugestdes dos funciondrios sdo tratadas de forma séria
pela geréncia?

48. O trabalho é igualmente distribuido pelos funcionarios?

49. Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o
suficiente.

50. E-me facil seguir os meus planos e atingir os meus
objetivos.
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1- Extremamente  2- Muito  3- Moderadamente  4- Umpouco 5- Nada/quase nada
1 2 3 4 5
Extremamente Muito | Moderadamente Um pouco Nada/quase nada
51.0 seu trabalho tem algum significado para si?
52.Sente que o seu trabalho é importante?
53.Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho?
54.Gosta de falar com os outros sobre o seu local de
trabalho?
55.Sente que os problemas do seu local de trabalho sdo
seus também?
Em relacio ao seu trabalho em geral, quao satisfeito esta com...
56.As suas perspectivas de trabalho?
57.As condigdes fisicas do seu local de trabalho?
58.A forma como as suas capacidades séo utilizadas?
59.0 seu trabalho de uma forma global?
60.Sente-se preocupado em ficar desempregado?
Excelente Muito Boa Razoavel Deficitaria
boa
61. Em geral, sente que a sua salde é:
As préoximas trés questdes referem-se ao modo como o seu trabalho afecta a sua vida privada:
1- Extremamente  2- Muito  3- Moderadamente  4- Um pouco 5- Nada/quase nada
1 2 3 4 5
Extremamente | Muito | Moderadamente | Um pouco | Nada/quase nada

62. Sente que o seu trabalho lhe exige muita energia que acaba

por afetar a sua vida privada negativamente?

63. Sente que o seu trabalho lhe exige muito tempo que acaba

por afetar a sua vida privada negativamente?

64. A sua familia e os seus amigos dizem-lhe que trabalha

demais?

Com que frequéncia durante as ultimas 4 semanas sentiu...

1- Sempre

2- Frequentemente

3- As vezes 4- Raramente 5- Nunca/quase nunca
1 2 3 4 5
Sempre | Frequentemente | AsVezes | Raramente | Nunca/quase nunca

65. Dificuldades a adormecer?

66. Acordou varias vezes durante a noite e depois ndo
conseguia adormecer novamente?

67. Fisicamente exausto?

68. Emocionalmente exausto?

69. Irritado?

70. Ansioso?

71. Triste?

72. Falta de interesse por coisas quotidianas?
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Nos ultimos 12 meses, no seu local de trabalho:

1- Sempre 2- Frequentemente 3- As vezes 4- Raramente 5- Nunca/quase nunca

1 2 3 4 5

Sempre | Frequentemente | AsVezes | Raramente | Nunca/quase nunca

73. Tem sido alvo de insultos ou provocacdes verbais?

74. Tem sido exposto a assedio sexual indesejado?

75. Tem sido exposto a ameacas de violéncia?

76. Tem sido exposto a violéncia fisica?

QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE COMPORTAMENTOS DE INOVACAO NO CONTEXTO LABORAL
(Janssen, 2000)
Das seguintes afirmacdes indique (X), por favor, a que mais se adequa ao seu caso, de acordo

com a frequéncia com que desempenha 0s seguintes comportamentos no trabalho,

recorrendo as seguintes alternativas:

1- Nunca

2- Esporadicamente (algumas vezes por ano)

3-  As vezes (uma vez por més)

4- Regularmente (algumas vezes por més)

5- Frequentemente (uma vez por semana)

6- Muito frequentemente (algumas vezes por semana)
7-  Sempre (diariamente)

1 2 3 4 5 Mfito 7
Nunca | Esporadicamente | Asvezes | Regularmente | Frequentemente Sempre
frequentemente

1. Cria novas ideias para
melhorias

2. Procura novos métodos,
técnicas ou instrumentos de
trabalho

3. Cria solugfes originais para 0s
problemas

4. Mobiliza apoio/suporte para
ideias inovadoras

5. Procura aprovacao para ideias
inovadoras

6. Faz com que membros
importantes da organizacdo se
entusiasmem com ideias
inovadoras

7. Transforma ideias inovadoras
em aplicagdes (teis

8. Introduz, de forma sistematica,
ideias inovadoras no contexto
de trabalho

9. Avalia a utilidade das ideias
inovadoras

Muito Obrigado pela Sua Colaboracao.
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Anexo 2: Escalas do questionario COPSOQ Il

As opcdes de resposta para as questdes no COPSOQ 1l sdo as seguintes:

(a) Sempre; Frequentemente; As vezes; Raramente; Nunca/Quase Nunca.

(b) Sempre; Frequentemente; As vezes; Raramente; Nunca/Quase Nunca (ltens invertidos).

(c) Extremamente; Muito; Moderadamente; Um pouco; Nada/Quase Nada.

(d) Extremamente; Muito; Moderadamente; Um pouco; Nada/Quase Nada (Itens Invertidos).

(e) Excelente; Muito Boa; Boa; Razoavel; Deficitaria (itens invertidos)

Exigéncias no Trabalho

Opcéo de
Escala Iltem Conteldo Resposta
Exigéncias Quantitativas 1 A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal a
distribuida?
2 Com que frequéncia nao tem tempo para completar a
todas as tarefas do seu trabalho?
3 Precisa de fazer horas extra? a
Ritmo de Trabalho 4 Precisa de trabalhar muito rapidamente? a
Exigéncias Cognitivas 5 O seu trabalho exige a sua atengdo constante? a
6 O seu trabalho requer que seja bom a propor ideias a
novas?
7 O seu trabalho exige que tome decisoes dificeis? a
Exigéncias Emocionais 8 O seu trabalho exige emocionalmente de si? a
Organizacdo do Trabalho e Contetdo do Trabalho
Opgéo de
Escala Item Conteudo Resposta
Influéncia no Trabalho 9 Tem um elevado grau de influéncia no seu trabalho? b
10 Participa na escolha das pessoas com quem trabalha? b
11 Pode influenciar a quantidade de trabalho que Ihe b
compete a si?
12 Tem alguma influéncia sobre o tipo de tarefas que faz? b
Significado do Trabalho 51 O seu trabalho tem algum significado para si? d
52 Sente que o seu trabalho é importante? d
53 Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho? d
Possibilidade de 13 O seu trabalho exige que tenha iniciativa? b
desenvolvimento
14 O seu trabalho permite-lhe aprender coisas novas? b
15 O seu trabalho permite-lhe usar as suas habilidades ou b
pericias?
Compromisso face ao 54  Gosta de falar com os outros sobre o seu local de d
local de Trabalho trabalho?
55 Sente que os problemas do seu local de trabalho séo d

seus também?
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Relagbes Interpessoais e Lideranga

Opcéo de
Escala Item Conteudo Resposta
Previsibilidade 16 No seu local de trabalho é informado com b
antecedéncia sobre decisGes importantes, mudangas ou
planos para o futuro?
17 Recebe toda a informacéo de que necessita para fazer b
bem o seu trabalho?
Transparéncia do papel 18 O seu trabalho apresenta objetivos claros? b
laboral desempenhado
19 Sabe exactamente quais as suas responsabilidades? b
20 Sabe exactamente o que é esperado de si? b
Recompensas 21 O seu trabalho é reconhecido e apreciado pela b
geréncia?
22 A geréncia do seu local de trabalho respeita-0? b
23 E tratado de forma justa no seu local de trabalho? b
Conflitos laborais 24 Faz coisas no seu trabalho que uns concordam mas a
outros néo?
25 Por vezes tem de fazer coisas que deveriam ser feitas a
de outra maneira?
26 Por vezes tem que fazer coisas que considera a
desnecessarias?
Apoio social de colegas 27 Com gque frequéncia tem ajuda e apoio dos seus b
colegas de trabalho?
28 Com que frequéncia os seus colegas estdo dispostos a b
ouvi-lo(a) sobre os seus problemas de trabalho?
29 Com que frequéncia os seus colegas falam consigo b
acerca do seu desempenho laboral?
Apoio social de 30 Com que frequéncia o seu supervisor imediato fala b
supervisores consigo sobre como esta a decorrer o seu trabalho?
31 Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu b
supervisor?
32 Com que frequéncia é que o seu supervisor imediato b
fala consigo em relagdo ao seu desempenho laboral?
Comunidade social no 33 Existe um bom ambiente de trabalho entre si e 0s seus b
trabalho colegas?
34 Existe uma boa cooperacao entre os colegas de b
trabalho?
35 No seu local de trabalho sente-se parte de uma b
comunidade?
Qualidade da Lideranca Em relacdo a sua chefia directa até que ponto
considera que:
36 Oferece aos individuos e ao grupo boas oportunidades b
de desenvolvimento?
37 Da prioridade & satisfagdo no trabalho? b
38 E bom no planeamento do trabalho? b
39 E bom a resolver conflitos? b
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Valores no local de Trabalho

Opcéo de
Escala Item Conteudo Resposta
Confianca Horizontal 40 Os funcionarios ocultam informacdes uns aos outros? a
41 Os funcionérios ocultam informagao a geréncia? a
42  Os funcionérios confiam uns nos outros de um modo b
geral?
Confianca Vertical 43 A geréncia confia nos seus funcionarios para fazerem b
0 seu trabalho bem?
44 Confia na informacao que lhe € transmitida pela b
geréncia?
45 A geréncia oculta informac&o aos seus funcionarios? a
Justica e Respeito 46 Os conflitos sdo resolvidos de uma forma justa? b
47 As sugestdes dos funcionarios sdo tratadas de forma b
séria pela geréncia?
48 O trabalho é igualmente distribuido pelos b
funcionarios?
Interface Individuo-Trabalho
Opgéo de
Escala Item Conteudo Resposta
Em relacdo ao seu trabalho em geral, quéo satisfeito
esta com...
Satisfagdo no Trabalho 56 As suas perspectivas de trabalho? d
57 As condicdes fisicas do seu local de trabalho? d
58 A forma como as suas capacidades sdo utilizadas? d
59 O seu trabalho de uma forma global?
Inseguranca Laboral 60 Sente-se preocupado em ficar desempregado? c
Conflito trabalho-familia 62 Sente que o seu trabalho Ihe exige muita energia que c
acaba por afetar a sua vida privada negativamente?
63 Sente que o seu trabalho Ihe exige muita tempo que c
acaba por afetar a sua vida privada negativamente?
64 A sua familia e os seus amigos dizem-lhe que trabalha c
demais?
Saude e Bem-Estar
Opcéo de
Escala Item Conteldo Resposta
Saude 61 Em geral sente que a sua satde é... e
Problemas em dormir Com que frequéncia durante as Gltimas 4 semanas c
sentiu. ..
65 Dificuldades a adormecer? a
66 Acordou vérias vezes durante a noite e depois ndo a
conseguia adormecer novamente?
Burnout 67 Fisicamente exausto? a
68 Emocionalmente exausto? a
Stress 69 Irritado? a
70 Ansioso? a
Sintomas Depressivos 71 Triste? a
72 Falta de interesse por coisas quotidianas? a
Auto-Eficécia 49 Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o b
suficiente.
50 E-me fécil seguir os meus planos e atingir os meus b

objetivos.
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Comportamentos ofensivos

Opcéo de

Escala Item Conteldo Resposta
Bullying 73 Tem sido alvo de insultos ou provocagdes verbais? a
74 Tem sido exposto a assédio sexual indesejado? a
75 Tem sido exposto a ameacas de violéncia? a
76 Tem sido exposto a violéncia fisica? a
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Anexo 3: Pedido de Autorizacao para aplicacdo do

Questionario

Assunto: Questionario sobre Fatores Psicossociais no Trabalho e

Comportamentos de Inovacdo em Contexto Laboral

Exmos. Senhores,

Enquanto discente da Universidade da Beira Interior, no curso de Psicologia do Trabalho e
das Organizacgdes, estou neste momento a iniciar a parte pratica da minha dissertacdo de
mestrado, da qual faz parte um estudo de investigacdo, cujo objetivo passa por analisar a
relacdo que se estabelece entre fatores psicossociais do trabalho e os comportamentos de

inovacdo em contexto laboral.

Para a prossecuc¢do dos meus objetivos, e uma vez que me encontro a estagiar nesta empresa,
na area de Recrutamento e Seleccdo, optei por ponderar a aplicacdo dos questionarios neste
mesmo contexto, tendo decidido, entre varias possibilidades, escolher os colaboradores da
Manutencdo e Engenharia, mais especificamente Engenheiros e Responsaveis pela
Manutencdo de Avibes, Componentes e Motores, pela sua relevancia para a problematica em

estudo.

Neste sentido, venho por este meio solicitar autorizacdo para aplicacdo do questionario
supramencionado (e anexado) nesta unidade de negdcio. O tempo de preenchimento do
referido questionario serd de, aproximadamente, 10 minutos e procurar-se-a assegurar que o

seu preenchimento ndo ird interferir com o regular funcionamento das atividades.

Para que me seja possivel tratar os dados recolhidos do referido questionério, e para uma
entrega atempada da tese, estabeleci como limite temporal para a aplicacdo do mesmo o fim

do més de Fevereiro.

O questionario sera conduzido numa base estritamente confidencial e a empresa ndo sera
identificada nos resultados finais. Todas as conclusfes da investigacdo serdo facultadas a

empresa, sob a forma de relatdrio final.
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Ciente de que compreendera a importancia que a V/ resposta terd para a efectivacdo da
investigacdo que me propus efectuar, espero da parte de V. EX.2 o melhor acolhimento a este
meu pedido.

No caso de se colocar alguma questdo, disponibilizo 0 meu contacto — Telemovel 963396541.

Agradeco, desde j4, a atencdo dispensada e aguardando a V/ resposta, com 0s meus melhores

cumprimentos,

Vania Pinheiro
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Anexo 4: Caracterizac¢do Socio-Demografica®™

Tabela 1
Género
Frequéncia absoluta %
Valido Homem 110 90.2
Mulher 12 9.8
Total 122 100.00
Tabela 2
Idade
N 122
Valido 122
Média 37.33
Mediana 35.00
Moda 30.00
Desvio padréo 9.57
Minimo 22.00
Maximo 68.00
Tabela 3
Estatuto socio-econdémico
Frequéncia absoluta %
Valido Meédio alto 7 5.7
Médio 93 76.2
Medio baixo 20 16.4
Baixo 2 1.6
Total 78 100.00

2% Com o intuito de caracterizarmos a amostra em estudo recorremos a estatistica descritiva, procurando, assim
descrever, de uma forma sumaria, o conjunto de dados relativos a amostra do estudo.
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Tabela 4

Habilitagdes literérias

Frequéncia absoluta %
Valido  7°ao 9°ano (3°ciclo do E.B.) 6 4.9
Ensino secundario 76 62.3
Ensino superior 40 32.8
Total 122 100.00
Tabela 5
Estado civil
Frequéncia absoluta %
Valido Casado(a) 64 52.5
Solteiro(a) 34 27.9
Uni&o de Facto 14 11.5
Divorciado(a) 7 5.7
Viuvo(a) 3 2.5
Total 122 100.00
Tabela 6
Emprego
Frequéncia absoluta %
Vélido Efectivo(a) 120 98.4
Contratado(a) 2 1.6
Total 122 100.00

92



Tabela 7

Antiguidade na Organizagéo

N 122
Valido 122
Média 12.70
Mediana 11.00
Moda 5.00
Desvio padréo 8.96
Minimo 0.10
Maximo 40.00

Tabela 8

Funcio Desempenhada

Frequéncia absoluta %

Vélido TMA 90 73.8
Engenheiro 32 26.2

Total 122 100.00
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Anexo 5: Analise Fatorial e Consisténcia do Instrumento
COPSOQ I

Subescala Exigéncias no Trabalho

Analise Fatorial na Subescala Exigéncias no Trabalho

Tabela 1
Valores do KMO e do Teste de Esfericidade de Bartlett
Teste Valor Observado
KMO 67
Bartlett 145.45
df 28
Sig. .000

Consisténcia Interna da Subescala Exigéncias no Trabalho
Tabela 2

Consisténcia interna da subescala Exigéncias no Trabalho

Alpha de Cronbach N° de Itens
58 8

Tabela 3

Consisténcia Interna da subescala Exigéncias no Trabalho apés
supressao de itens

Itens Alpha de Cronbach se o item for retirado
49
.48
53
54
.55
.58
.65
.56

= 01w N OO 0N
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Analise do Conteudo dos Itens e Atribuicdo de um Significado ao Padrdo de Cargas

Factoriais da Subescala Exigéncias no Trabalho

Posteriormente & verificagdo das caracteristicas psicométricas para justificar a
associacao dos itens nos fatores, foi investigado se os itens representam o constructo teérico
de forma adequada. Assim, uma vez obtida uma solucdo fatorial aceitavel, em que todas as
variaveis detém uma carga significativa sobre um fator, importa atribuir um significado ao
padrdo de cargas fatoriais. As varidveis com cargas mais elevadas sdo consideradas mais
importantes e, portanto, tém uma maior influéncia sobre o nome seleccionado para representar
um fator. Neste sentido, procedeu-se a analise de todas as variaveis significativas para um
fator particular e, dando maior énfase aquelas variaveis com cargas mais elevadas, procurou-
se atribuir um nome a cada um dos fatores que reflectisse de forma precisa a carga das
variaveis sobre os fatores (Hair et. al, 2010) (cf. Tabela 4).

Tabela 4

Conteudo dos Itens dos fatores e nome atribuido a cada um dos fatores

Fator Itens Carga Fatorial Nome do Factor
7 — O seu trabalho exige que tome decisdes dificeis? .81
8 — O seu trabalho exige emocionalmente de si? .80 Exigéncias
1 6 — O seu trabalho requer que seja bom a propor ideias 66 cognitivo-
novas? ' emocionais
4 — Precisa de trabalhar muito rapidamente? .50
2 — Com que frequéncia ndo tem tempo para completar 81
todas as tarefas do seu trabalho? ' .
) Exigéncias
2 3 — Precisa de fazer horas extra? .64 o
Quantitativas
1 — A sua carga de trabalho acumula-se por ser mal e3

distribuida?

95



Subescala Organizacéo do Trabalho e Contetdo do Trabalho

Anélise Fatorial na Subescala Organizagdo do Trabalho e Contetdo do Trabalho

Tabela 5

Valores do KMO e do Teste de Esfericidade de Bartlett

Teste Valor Observado
KMO .68
Bartlett 347.77

Df 66
Sig. .000

Consisténcia Interna da Subescala Organizacéo do Trabalho e Conteudo do Trabalho

Tabela 6

Consisténcia interna da subescala Organizagdo do Trabalho e
Conteudo do Trabalho

Alpha de Cronbach N° de Itens
.68 8

Tabela 7

Contelido dos Itens dos fatores e nome atribuido a cada um dos fatores

Fator Itens Carga Fatorial Nome do Factor
11 — Pode influenciar a quantidade de trabalho que Ihe 76
compete a si? '
13 — O seu trabalho exige que tenha iniciativa? 74 )
o . Influéncia no
1 12 — Tem alguma influéncia sobre o tipo de tarefas que
73 Trabalho
faz?
10 — Participa na escolha das pessoas com quem -
trabalha? '
9 — Tem elevado grau de influéncia no seu trabalho? .50
53 — Sente-se motivado e envolvido com o seu 81
trabalho? ' )
Compromisso face
54 — Gosta de falar com os outros sobre o seu local de
2 .76 ao local de
trabalho?
trabalho
55 — Sente que os problemas do seu local de trabalho 73

sdo seus também?
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Subescala Relacgdes Interpessoais e Lideranca

Analise Fatorial na Subescala Relacdes Interpessoais e Lideranca

Tabela 8

Valores do KMO e do Teste de Esfericidade de Bartlett

Teste Valor Observado
KMO .80
Bartlett 1182.34

df 231
Sig. .000

Consisténcia Interna da Subescala Rela¢des Interpessoais e Lideranca
Tabela 9

Consisténcia interna da subescala Relagdes Interpessoais e

Lideranca

Alpha de Cronbach N° de Itens
.89 22

Tabela 10

Contelido dos Itens dos fatores e nome atribuido a cada um dos fatores

Fator Itens Carga Fatorial Nome do Factor

32 — Com que frequéncia é que o seu supervisor

imediato fala consigo em relacéo ao seu desempenho 74
laboral?

30 — Com que frequéncia é que o seu supervisor

imediato fala consigo sobre como esta a decorrer o AN

seu trabalho? ) )
R s , Apoio e qualidade
L Em relacdo a sua chefia directa até que ponto d
0s

considera que: . .
supervisores/chefias

36 — Oferece aos individuos e ao grupo boas

oportunidades de desenvolvimento? 64
39 — E bom a resolver os conflitos? .61
31 — Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu 61
supervisor imediato?

37 — D& prioridade a satisfacdo no trabalho? .58
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20 — Sabe exactamente o que € esperado de si? 81

19 — Sabe exactamente quais as suas

responsabilidades? 7 Transparéncia do
18 — O seu trabalho apresenta objetivos claros? .66 papel laboral
16 — No seu local de trabalho, é informado com desempenhado
antecedéncia sobre decisdes importantes, mudancas 49

ou planos para o futuro?

33 — Existe um bom ambiente de trabalho entre si e

0s seus colegas? 7

28 — Com que frequéncia os seus colegas estao

dispostos a ouvi-lo(a) sobre os seus problemas de .75

trabalho?

34 — Existe uma boa cooperacéo entre os colegas de Comunidade social
trabalho? 08 no Trabalho
27 — Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus

colegas de trabalho? 8

29 — Com que frequéncia os seus colegas falam

consigo acerca do seu desempenho laboral? 8

22 — A geréncia do seu local de trabalho respeita-0? 81

23 — E tratado de forma justa no seu local de

trabalho? 7 Reconhecimento
21 — O seu trabalho é reconhecido e apreciado pela

geréncia? 0

25 — Por vezes tem que fazer coisas que deveriam ser

feitas de outra maneira? 7

24 — Faz coisas no seu trabalho que uns concordam

Mas outros nio? 7 _ _
26 — Por vezes tem de fazer coisas que considera Conflitos Laborais
desnecessarias? 00

38 — (em relacdo a sua chefia até que ponto considera "

que) E boa no planeamento do trabalho?
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Subescala Valores no Local de Trabalho

Analise Fatorial na Subescala Valores no Local de Trabalho

Tabela 11

Valores do KMO e do Teste de Esfericidade de Bartlett

Teste Valor Observado
KMO .82
Bartlett 332.38

df 36
Sig. .000

Consisténcia Interna da Subescala VValores no Local de Trabalho

Tabela 12

Consisténcia interna da subescala Valores no Local de Trabalho

Alpha de Cronbach N° de Itens
71 3

Tabela 13

Contelido dos Itens dos fatores e nome atribuido a cada um dos fatores

Fator Itens Carga Fatorial Nome do Factor
46 — Os conflitos sdo resolvidos de uma forma justa? 42
47 — As sugestOes dos funcionarios sdo tratadas de
1 forma séria pela geréncia? 4 Justica e Respeito
48 — O trabalho é igualmente distribuido pelos m

funcionarios?
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Subescala Interface Trabalho/Familia

Andlise Fatorial na Subescala Interface Trabalho/Familia

Tabela 14

Valores do KMO e do Teste de Esfericidade de Bartlett

Teste Valor Observado
KMO .62
Bartlett 268.94

Df 28
Sig. .000

Consisténcia Interna da Subescala Interface Trabalho/Familia

Tabela 15

Consisténcia interna da escala Interface Trabalho/Familia

Alpha de Cronbach N° de Itens
.64 7

Tabela 16

Contelido dos Itens dos fatores e nome atribuido a cada um dos fatores

Fator Itens Carga Fatorial Nome do Factor
63 — Sente que o seu trabalho Ihe exige muito tempo
que acaba por afetar a sua vida privada negativamente? 9
62 — Sente que o seu trabalho lhe exige muita energia Conflito trabalho-
! que acaba por afetar a sua vida privada negativamente? 8 familia
64 — A sua familia e 0s seus amigos dizem-lhe que =
trabalha demais?
Em relacdo ao seu trabalho em geral, quédo satisfeito
esta com... 8
2 58 — A forma como as suas capacidades séo utilizadas? .76 Satisfacdo no
59 — O seu trabalho de uma forma global 74 Trabalho
56 — As suas perspectivas de trabalho 57

57 — As condicdes fisicas do seu local de trabalho?
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Subescala Saude e Bem-Estar

Analise Fatorial na Subescala Saude e Bem-Estar

Consisténcia Interna da Dimensdo Saude e Bem-Estar

Tabela 17

Valores do KMO e do Teste de Esfericidade de Bartlett

Teste Valor Observado
KMO .83
Bartlett 608.30

Df 55
Sig. .000

Tabela 18

Consisténcia interna da escala Saude e Bem-Estar

Alpha de Cronbach N° de Itens

.85

11

Tabela 19

Conteudo dos Itens dos fatores e nome atribuido a cada um dos fatores

Fator Itens Carga Fatorial Nome do Factor
Com que frequéncia nas ultimas quatro semanas sentiu...
68 — Emocionalmente exausto? .83
70 — Ansioso? .82
69 — Irritado? .79
71 — Triste? .78 Fadiga Fisica e
! 67 — Fisicamente exausto? 74 Emocional
72 — Falta de interesse por coisas quotidianas? 73
65 — Dificuldades a adormecer? 71
66 — Acordou vérias vezes durante a noite e depois ndo
conseguia adormecer novamente? 8
49 — Sou sempre capaz de resolver problemas, se tentar o -
suficiente.
2 50 — E-me facil seguir os meus planos e atingir os meus Auto-Eficacia
objetivos. 8
61 — Em geral, sente que a sua saude é€... 51
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Subescala Comportamentos Ofensivos

Analise Fatorial na Subescala Comportamentos Ofensivos

Eigenvalue

Tabela 20

Valores do KMO e do Teste de Esfericidade de Bartlett

Teste Valor Observado
KMO .56
Bartlett 278.56
Df 6
Sig. .000
Scree Plot
257
204
154
1,0
0,27
0,0
I | I 1
1 2 3 4

Component Number

Figura 1. Scree Plot relativo a subescala Comportamentos Ofensivos
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Anexo 6: Analise Fatorial e Consisténcia Interna da Escala

Comportamentos de Trabalho Inovadores

Analise Fatorial na Escala Comportamentos de Trabalho Inovadores

Tabela 1

Valores do KMO e do Teste de Esfericidade de Bartlett

Teste Valor Observado
KMO .92
Bartlett 1035.49

df 36
Sig. .000

Consisténcia Interna da Escala Comportamentos de Trabalho Inovadores

Tabela 2

Consisténcia interna da escala Comportamentos de Trabalho
Inovadores

Alpha de Cronbach N° de Itens
.95 9
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Anexo 7: Diferencas ao nivel dos Comportamentos de
Trabalho Inovadores em funcado das habilitagbes escolares
e da antiguidade na organizacao

Tabela 1

Diferencas ao nivel dos Comportamentos de Trabalho Inovadores em funcdo das
habilitacBes escolares — Resultados relativos a analise da variancia unifatorial

Habilitacdo Escolar

7°-9° Ano Ensino Secundario Ensino Superior
(¢=6) (¢=76) (¢ = 40)

Média (DP) Média (DP) Média (DP) F (2,119)
Comportamentos 33 67 (16.42) 27.59 (9.34) 34.00 (9.65) 6.00%**%
de Trabalho
Inovadores

** < .01
Tabela 2

Diferencas ao nivel dos Comportamentos de Trabalho Inovadores em funcdo das
habilitacbes escolares — Resultados relativos ao Teste Post-Hoc de Gabriel

Habilitagdo Escolar

7°-9° Ano 7°-9° Ano Ensino Secundario
Vs. Vs. Vs.
Ensino Secundario Ensino Superior Ensino Superior
Comportamentos de Ns Ns ok
Trabalho
Inovadores
**p<.01
Tabela 3

Diferencas ao nivel dos Comportamentos de Trabalho Inovadores em fungdo da
antiguidade na organizacao - Resultados relativos a analise da variancia unifatorial

Antiguidade na Organizagdo (em anos)
<7 >T7e <15 > 15
(¢=47) (¢=39) (¢ =36)
Média (DP) Média (DP) Média (DP)  F (2,119)
Comportamentos g gg (10.13) 28.64 (10.22) 32.78 (10.14) 1.93
de Trabalho
Inovadores

** Recorremos & convencao dos asteriscos para assinalar as diferencas significativas.
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Anexo 8: Estatistica Bivariavel — Correlacdo de Pearson

Tabela 1

Valores da Correlacédo de Pearson entre as variaveis

Variaveis Comportamentos Inovagéo
Exigéncias Cognitivo-Emocionais -,339
Exigéncias Quantitativas -,084
Influéncia no Trabalho 513"
Compromisso face ao Local Trabalho 197"
Apoio e Qualidade dos Superiores/Chefias 124
Transparéncia do Papel Laboral ,138
Desempenhado
Comunidade Social Trabalho -,029
Reconhecimento 280"
Conflitos de Tarefa -316"
Justica e Respeito ,143
Conflito Trabalho/Familia -,228"
Satisfacdo no Trabalho 183"
Fadiga Fisica e Emocional -,126
Auto-Eficacia ,190"

** < 01
*p<.05
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Anexo 9:

Regressdao Hierarquica Multipla dos

Fatores

Psicossociais no Trabalho sobre os Comportamentos de Trabalho

Inovadores

Tabela 1

Regressdo Hierarquica Multipla dos Fatores Psicossociais no Trabalho sobre os

Comportamentos de Trabalho Inovadores

Collinearity Statistics

Modelo Beta Sig. Tolerance VIF
Idade 274 434 .062 16.110
Género -.046 .636 .805 1.242

Modelo 1 Esta.u{to socio-econémico -.075 406 .925 1.081
HabilitacBes Escolares 113 463 322 3.103
Emprego -.036 .698 .899 1.113
Antiguidade -.045 .899 .062 16.237
Funcdo Desempenhada .182 .309 .239 4.181
Idade 378 207 .057 17.675
Género -121 157 .690 1.449
Estatuto socio-econémico -.020 .798 .841 1.189
HabilitagBes Escolares 191 145 .296 3.380
Emprego .025 751 .846 1.182
Antiguidade -.304 313 .056 17.910
Funcdo Desempenhada .002 991 .203 4.921
Exigéncias Cognitivo-Emocionais -.100 .264 .631 1.584
Exigéncias Quantitativas .089 331 .602 1.661
Influéncia no Trabalho .290 .004 520 1.925
Compromisso face ao Local Trabalho 110 252 .553 1.807

Modelo 2 Apoio e Qualidade dos 115 264 ATT 2.097
Superiores/Chefias
Transparéncia do Papel Laboral 127 193 .533 1.875
Desempenhado
Comunidade Social Trabalho -112 235 575 1.738
Reconhecimento 128 .206 497 2.010
Conflitos Laborais -321 .001 .536 1.866
Justica e Respeito -112 313 407 2.455
Conflito Trabalho/Familia -.066 472 .604 1.657
Satisfacdo Trabalho .034 .739 497 2.013
Fadiga Fisica e Emocional -.107 .256 575 1.739
Auto-Eficacia .252 .004 .685 1.460
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