CLIMA ORGANIZACIONAL CRIATIVO REDUZ O DESEMPENHO EM INSTITUICAO
FINANCEIRA COOPERATIVA

FABRIZIO MELLER-DA-SILVA
UNIVERSIDADE ESTADUAL DE MARINGA (UEM)

MARCOS FERNANDO CICCOTTI PEIXOTO
UNIVERSIDADE ESTADUAL DE MARINGA (UEM)



CLIMA ORGANIZACIONAL CRIATIVO REDUZ O DESEMPENHO EM
INSTITUICAO FINANCEIRA COOPERATIVA

1 INTRODUCAO

A dinimica do ambiente de trabalho, as constantes mudancas e a velocidade das
informagdes na atualidade, impactam diretamente as organizacgdes, o que faz com que estas se
preocupem cada vez mais em obter vantagem competitiva frente a concorréncia. Torna-se
comum que o foco das empresas seja direcionado para produtos e servigos mais criativos e
inovadores. Para isso, desenvolver o potencial criador das pessoas, a fim de serem mais
dindmicas, inovadoras e capazes de sobrepor e antecipar novos desafios representa uma
realidade contemporanea (CRESPO, 2004).

Neste contexto ha necessidade de que as organizagdes adquiram expertise que lhes
possibilitem gerir o clima organizacional de modo a proporcionar um ambiente de trabalho
favoravel ao desenvolvimento de habilidades criativas que ampliem a capacidade de inovacao
a fim de gerar aumento de valor aos produtos e servicos ofertados.

Estudos que envolvem a criatividade como escopo de andlise pode ser vislumbrado na
perspectiva empirica de pesquisa do clima organizacional. A criatividade, conforme Bruno-
Faria, Veiga e Macedo (2008), se justifica pela necessidade das organizagdes contarem com
profissionais que oferecam respostas inovadoras para problemas emergentes e que gerem
novas ideias para situagdes problemas que, muitas vezes, estdo ocultos nas atividades diérias
de uma empresa. O estoque acumulado do capital criativo pode ser convertido em capital
financeiro-econdmico; da mesma forma que contribui para a produtividade, competitividade e
sobrevivéncia das organizacoes.

Os resultados de Aradjo et al. (2017) indicaram que para fomentar a habilidade
criativa na empresa, é de boa prética para gestores e lideres a tentativa de assegurar que o
clima organizacional reflita as aspiracdes e valores que se almeja alcancar. Além disso,
verificou-se diferenca no desempenho criativo de individuos dentro do ambiente de trabalho
se comparado quando estdo fora do local laboral. Portanto, constatou-se que o clima
organizacional influencia o desempenho criativo. Ainda nesta direcdo, Sierra et al. (2017)
identificaram caracteristicas de clima relevantes para a génese da criatividade em empresas
brasileiras do setor industrial e de prestacao de servigos.

Em especifico, no setor financeiro, Machado (2000), estudando a percep¢ao dos
trabalhadores sobre o clima organizacional, concluiu que com uma intervencao participativa
foi constatado melhoria do clima organizacional em agéncias bancarias como uma migra¢ao
a) da substituicdo do individualismo pelo trabalho coletivo; b) da falta de didlogo pela
liberdade de expressdo e uso do feedback; c) da exclusdo pessoal pela solidariedade; d) da
rigidez comportamental para uma abordagem mais afetiva na politica de recursos humanos.
Na mesma direcdo empirica, Fonseca e Bastos (2003) verificaram as possiveis relacdes entre
o comprometimento organizacional e a percepcdo de estimulos e barreiras a criatividade no
ambiente de institui¢des bancérias. Constatou-se que o desempenho foi maior em ambiente de
trabalho na qual a criatividade foi estimulada juntamente com niveis significativos de
comprometimento organizacional; sendo que um principal indutor estava alocado nas acdes
da chefia e no apoio institucional as novas idéias.

Nesse contexto, a presente pesquisa busca preencher uma lacuna ao realizar um estudo
empirico em uma instituicdo financeira cooperativa que trata da relacdo entre o clima
organizacional criativo e o desempenho organizacional das agéncias. Para isso, o leitor
encontrard os indicadores do constructo de clima organizacional criativo validado e aceito
pela comunidade cientifica e o desempenho das agencias foram obtidos mediante a
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disponibiliza¢do dos resultados: a) nimero de novos associados de pessoa fisica e juridica, b)
quantidade de recursos totais depositados na agéncia (como depdsito a vista, poupanca,
fundos, previdéncia e capital social), c) a quantidade de recursos aplicados nas operagdes de
crédito (comercial, rural, de longo prazo e cotidiana), d) o nimero de novos cartdes (de débito
e de crédito) pulverizados, e) a quantidade de recursos vendidos em consdrcios (automdveis,
motocicletas, imoveis e outros servicos) e f) a quantidade de seguros vendidos (de vida
individual, de vida em grupo, agricola, rural, residéncia e patrimonial).

Tem-se o objetivo de compreender a relacdo entre o clima organizacional criativo e o
desempenho de agéncias em uma instituicao financeira cooperativa. E como problematizacdo
central do trabalho: qual o relacionamento entre o clima organizacional criativo com o
desempenho de agéncias financeiras cooperadas? Para isso, quatro hipdteses serdo testadas
por meio de uma pesquisa quantitativa, descritiva. Além dessa introducdo, este artigo
apresentard revisdo da literatura sobre clima organizacional e criatividade organizacional, a
exposi¢ao do design da pesquisa, os procedimentos metodoldgicos, a andlise dos resultados e
a conclusdo.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Clima organizacional

Ao estudar o clima, estudam-se as caracteristicas e particularidades de uma
organizagdo, caracteristicas estas que sao unicas, pois se moldam, interagem e se adaptam as
pessoas que compdem o seu quadro de colaboradores, desde a alta administracdo até o setor
mais operacional. Payne e Mansfield (1973) descrevem o clima organizacional como o elo
conceitual de ligacdo entre o nivel individual e o nivel organizacional, no sentido de expressar
a compatibilidade ou congruéncia das expectativas, valores e interesses individuais com as
necessidades, valores e diretrizes formais. Bergamini e Coda (1997) tratam o clima
organizacional como um indicador do nivel de satisfacdo (ou insatisfacdo), experimentados
pelos empregados no trabalho. Nota-se que o clima pode ser percebido tanto como
propriedade da organiza¢do quanto como propriedade dos individuos que a integram, embora
se perceba que de uma forma ou de outra o clima influencia no comportamento da
organizacdo, interna e externamente.

O clima também € tratado como ambiente de trabalho ou ambiente organizacional, e
configura-se como um meio de promover a cooperagdo, descobertas e transformacdes
mediante a inter-relacdo dos individuos (ARAUJO et al., 2017, p. 98). Essa inter-relacdo pode
ser agraddvel ou conflituosa, o que podera afetar no ambiente, transformando-o em um clima
organizacional favoravel ou desfavordvel para a execucdo do trabalho. Para Schneider,
Ehrhart e Macey (2011), o clima organizacional pode ser considerado como a percepcao que
os individuos tém da cultura organizacional, na qual estdo inseridos. O individuo também é
considerado um agente de mudanca dentro da organizagdo, pois ele € o responsavel pelo
processamento de informacgdes para tomadas de decisdes rapidas e criacdo de novas formas de
agir. Quando conhecimentos individuais ndo contam com um ambiente estratégico para
transformar ideias, sonhos, insights em produto, muito desses conhecimentos se perdem no
meio do caminho, desestimulando assim, o individuo, origem natural desta criacdo (BRAGA;
GEMINO 2017 p. 189).

O clima organizacional pode ser visto como um fendmeno perceptual duradouro e
multidimensional, construido com lastro na experiéncia e compartilhado pelos membros de
uma unidade organizacional. Ele tende a orientar e regular os comportamentos individuais em
consonancia com os padroes desenvolvidos na prépria organizacdo (LITWIN, 1971, p. 111;
KOYS; DECOTIIS, 1991, p. 266). O clima organizacional €, portanto, resultado das
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percepcOes dos diferentes perfis das pessoas que compdem a organizagdo € que estdo
vinculados a tudo o que existe dentro dela. Estas percepcdes sdo para Procopiuck et al. (2009)
resultados de interacdes dos individuos com a distribuigdo fisica do trabalho relacionada com
a eficiéncia dos canais de comunicacdo, com o exercicio da autoridade e da autonomia e com
outros condicionantes fisicos e psicoldgicos.

Existem diversos estudos desenvolvidos especificamente para a pesquisa de clima e
que podem ser aplicados em diversas empresas. Bispo (2016) realizou um levantamento de
alguns modelos elaborados por diversos autores no periodo de 1968 até 2002. Ele mesmo
afirmou que € por meio da pesquisa de clima organizacional que € possivel medir o nivel de
relacionamento entre funcionérios e a empresa (BISPO, 2016), a fim de levantar informagdes
relevantes para a organizacdo, como por exemplo: a qualidade de vida de seus colaboradores,
o relacionamento entre eles, a propria percep¢ao desses individuos referente a empresa, entre
outras. A partir dai, permite-se detectar problemas inerentes ao clima e que podem vir a ser o
foco de atuacdo da organizacdo, no sentido de tracar novas estratégias para soluciona-los da
melhor forma possivel dentro de suas limitagdes. Nesta dire¢do, Meller-da-Silva et al. (2017)
demonstraram um diagndstico avaliativo e replicivel das praticas de endomarketing
realizadas por uma industria de confecgdes e seu impacto junto aos funciondrios e
colaboradora internos.

Segundo Rizzatti (2002) os estudos de clima organizacional tiveram sua génese nos
Estados Unidos no inicio dos anos 1960 no movimento intitulado de Comportamentalismo,
sendo que trés trabalhos procuraram aperfeicoar modelos de levantamentos de clima
organizacional: modelo de Litwin (1971); de Kolb (1986) e de Sbragia (1983).

Litwin (1971) constituiu um instrumento de coleta (um questionario) baseado em nove
fatores de andlise: estrutura, responsabilidade, desafio, recompensa, relacionamento,
cooperacdo, conflito, identidade, padrées. Este modelo permitiu identificar diferentes climas
organizacionais entre as empresas pesquisadas devido as diferentes politicas de recursos
humanos em cada uma delas. O modelo de Kolb et al. (1986) buscou aperfeicoar o modelo de
Litwin (1971) se fundamentando na psicologia aplicada. Propuseram um aperfeicoamento de
escala em sete fatores em seu questiondrio: responsabilidade, padrdes e recompensas
desenvolvidos por Litwin (1971) e também o conformismo, clareza organizacional, calor e
apoio e a lideranca.

J4 no modelo de Sbragia (1983) teve-se um aumento do nimero de fatores a serem
analisados no levantamento de clima organizacional. Realizou-se um estudo empirico em
treze instituicdes publicas de pesquisa brasileiras, identificando varias deficiéncias
institucionais relacionadas a politica de recursos humanos. Esse modelo constituiu vinte
fatores de andlise. Além de alguns citados como conformidade, estrutura, recompensas,
cooperacdo, padroes, conflitos e identidade ainda ha os seguintes: estado detensdo, €nfase na
participacdo, proximidade da supervisdo, consideracdo humana, autonomia presente, prestigio
obtido, tolerancia existente, clareza percebida, justica predominante, condi¢cOes de progresso,
apoio logistico proporcionado, reconhecimento proporcionado e formas de controle.

Assim, Bispo (2016) baseado nesses trés modelos desenvolveu seu proprio
instrumento depois de aplica-lo em duas institui¢des publicas de grande porte e desvendar
aspectos das instituigdes que estavam desconhecidos pela alta gestdo. Portanto, as pesquisas
envolvendo o levantamento de clima nas empresas vem se alterando de modo a buscar um
melhor aperfeicoamento e validade cientifica. A Figura 1 procura expor, de modo ilustrativo,
a favorabilidade do clima organizacional, indicando os maleficios e beneficios.



Figura 1: Favorabilidade de clima organizacional
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Fonte: Bispo (2016 p. 259)
2.2 Criatividade organizacional

O clima organizacional interage e impacta o nivel de criatividade e a capacidade de
pensar dos individuos que compdem o ambiente da empresa. A criatividade é um fendmeno
complexo que exige uma abordagem multidisciplinar (SIERRA et al., 2017). E um tema
analisado por diversos pesquisadores de diferentes areas de conhecimento, incluindo a
psicologia aplicada, campos de negécios dentre outras (MOULTRIE; YOUNG, 2009). E
muitas das vezes a criatividade estd associada a um dom ou uma caracteristica propria que
somente algumas pessoas possuem, porém Pearson (2011) diz que a criatividade pode nascer
da soma de fatores como: curiosidade; capacidade de ver as coisas sob um angulo inusitado;
perseveranca; autoconfianca; humildade para perceber os préprios limites e pedir ajuda; e
capacidade de perceber que uma ideia nova pode ser util.

A criatividade tem sido considerada sindnimo de inovagdo, pois encontra-se forte
correlacdo entre ambos constructos. No entanto, Alencar (1995) propde que a inovagdo seja
normalmente utilizada no contexto organizacional, enquanto o termo criatividade esteja
associado aos individuos ou grupos de individuos. Neste sentido, a criatividade pode ser
compreendida como uma etapa anterior 4 inovacdo. Enquanto a criatividade contempla um
escopo de novas idéias uteis a uma necessidade pessoal ou organizacional, a inovagdo é
representada por uma aplicagdo empirica de sucesso comercial das novas idéias que foram
originadas previamente.

Bedani (2012) trata o termo criatividade como sendo um processo originario das
caracteristicas de personalidade, conhecimento, habilidades e motivacdo dos membros da
organizacdo, corroborando a perspectiva da criatividade como caracteristica propria do ser
humano. Ideias bem aplicadas “teriam a capacidade de promover a inovagdo de estruturas,
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estratégias, gestdo e processos organizacionais, bem como dos produtos e servicos ofertados
ao mercado” (BEDANI, 2012, p. 154). Logo, para Fonseca e Bastos (2003, p. 69) “ser
criativo € ver as coisas do mesmo modo que todo mundo vé, mas ser capaz de pensar de
forma diferente sobre elas”.

A producdo sobre inovagdo € vasta e ampla, mas quando se trata de criatividade, tem-
se uma producdo mais reduzida e recente. Por meio de Bruno-Faria; Veiga; Macedo (2008)
pode-se averiguar que a criatividade, como tema de estudo, € abordado muito mais como um
indicador e ndo necessariamente tem um foco de andlise como constructo. Assim, os autores
sugerem novas pesquisas como a caracterizagdo do processo criativo no contexto
organizacional.

A criatividade gera iniciativas empreendedoras como a criacdo de novos mercados,
novos programas e novos produtos e servigos, a partir de novas ideias geradas por membros
da organizacdo (AMABILE, 1988). Assim, gestores sao os responsaveis por estimular a
criatividade e manter um clima organizacional criativo favordvel para as mutacdes e
alteracdes das empresas.

Dado o papel decisivo da criatividade para o éxito das organizagdes no seu
processo de lidar com a mudanca, incerteza, instabilidade, concorréncia e
promover de forma sistematica a inovacdo, € necessario que os dirigentes
estejam atentos as condi¢des prevalentes no seu ambiente de trabalho, no
sentido de desfazer possiveis barreiras a criatividade, maximizando as
oportunidades para a sua expressdo (ALENCAR, 1998, p. 23).

A criatividade organizacional também pode ser descrita como o resultado da
criatividade dos membros da organizacdo, ou seja, da criacdo aplicada ao ambiente de
trabalho introduzindo mudancas e inovagdes neste ambiente (BEDANI, 2012.

Criatividade € a geracdo de ideias, processos, produtos e/ou servigos novos
(para aquele individuo/grupo ou naquele contexto) que possam produzir
alguma contribui¢cdo valiosa para a organizacdo e/ou para o bem-estar das
pessoas que trabalham naquele contexto e que possuam elementos essenciais
a sua implementacdo (BRUNO-FARIA; VEIGA; MACEDO, 2008, p. 149).

A criatividade pode ser vista como uma espécie de matéria-prima da inovacdo. A
pessoa criativa pode transformar o ambiente em que esta inserido colocando em prética as
suas ideias diante de um problema ou de uma oportunidade, tornando o ambiente inovador.
Frente ao dinamismo do mercado e a alta concorréncia, a criatividade e inovagao dentro do
ambiente organizacional se tornaram determinantes crescentes de desempenho no trabalho,
sucesso e sobrevivéncia de longo prazo (SIERRA et al., 2017, p. 223). Pode-se interpretar a
criatividade como uma ferramenta ou habilidade e a inovagdo como o resultado da aplicacdo
da criatividade.

Para Amabile (1997), a criatividade no ambiente organizacional se estabelece através
da integracdo de trés aspectos: expertise, habilidades criativas e motiva¢do para tarefas. Ver
Figura 2. A juncdo do conhecimento sobre determinado assunto, além de talentos na 4rea de
atuacdo (expertise) mais as habilidades de buscar novos métodos de solucionar problemas ou
mesmo de aproveitar oportunidades (habilidade criativa) e motivacdo interna e externa de
cada membro da organizacdo (motivagdo para tarefas) constituem elementos essenciais de um
cendrio ideal de criatividade capaz de estimular o ambiente de trabalho nas organizacdes. Da
mesma forma que o ambiente de trabalho, por intermédio da maneira de como a organizacao
promove um ambiente favoravel a inovacdo (motivacdo organizacional) mais os recursos
disponibilizados pela empresa para agregar um ambiente inovador e as melhores praticas de
gestdo voltados a inovacdo sdo capazes de estimular a criatividade. Portanto, nota-se um
efeito recursivo, de retro-alimentacdo capaz de constituir um clima organizacional criativo.



Figura 2: Impacto do ambiente organizacional na criatividade
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Fonte: Adaptado de Amabile (1997).

As préticas de criatividade nas organizagdes podem ser melhores identificadas em
Meller-da-Silva e Reis (2016) que estudaram em profundidade o modelo de negdcio de uma
empresa - considerada a maior industria fitoterapica do Brasil e ganhadora de varios prémios
de inovacdo e de melhor empresa para se trabalhar - mediante a descricdo e explicacdo das
préticas, atitudes e agdes da gestdo levando em consideracio o seu ambiente interno e externo.

Amabile et al. (1996) identificaram préticas influenciadoras da criatividade que podem
ser entendidos como dimensdes facilitadores e inibidores da criatividade, conforme a Figura
3.

Figura 3: Dimensoes influenciadoras da criatividade
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Fonte: Amabile ef al. (1996, p. 1159).

Encorajamento da criatividade, como sua primeira dimensdo, se divide em trés
indicadores: encorajamento organizacional, encorajamento de supervisdo e apoio do grupo de
trabalho. Em seguida, a dimensdo de autonomia ou liberdade que se refere ao nivel de
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autonomia que os individuos possuem para tomarem suas proprias decisdes. Na sequéncia,
verifica se os recursos disponiveis pela organizac¢do sido suficientes ao ambiente criativo. A
dimensdo da pressdo esta dividida em dois indicadores: o trabalho pode ser desafiador para o
individuo ao mesmo tempo em que a pressdao da carga de trabalho pode criar ou inibir ideias
criativas. Por fim, a dltima dimensdo se refere aos impedimentos organizacionais para a
criatividade, que podem ser identificados como cultura e valores mais conservadores,
administracdo rigida e ambientes exageradamente formais (AMABILE et al., 1996).

Assim sendo, esse artigo se propde a estudar de modo conjunto o clima organizacional
e a criatividade nas organizacdes por meio do estabelecimento do clima organizacional
criativo.

3 METODOLOGIA
3.1 Modelo conceitual da pesquisa e hipoteses

Na Figura 4 demonstra-se o modelo tedrico do estudo com a indicacdo de quatro
hipéteses de pesquisa.

Figura 4: Modelo conceitual da pesquisa
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Fonte: Elaborado pelos autores

De acordo com a revisdo da literatura, pressupde-se que trés dimensdes (individuo,
organizacdo e ambiente) influenciam na constituicdo de um clima organizacional.

A criatividade e inovagdo se tornaram determinantes e adequado ao desempenho no
trabalho, ao sucesso e na sobrevivéncia das empresas no longo prazo (SIERRA et al., 2017, p.
223). E o nos “ambientes de trabalho em que a criatividade ¢ estimulada e nos quais se
encontram niveis significativos de comprometimento organizacional, a percepgdo de
desempenho em relacdo aos pares é maior dos que naqueles em que essas condi¢oes ndo sdo
atendidas” (FONSECA; BASTOS, 2003, p. 61). Assim, propde se a seguinte hipdtese HI —
Existéncia de relagdo positiva entre o nivel de criatividade do individuo e o desempenho.

Alencar (1996) propde para que os trabalhadores produzam ideias criativas, €
fundamental que tenham autonomia, que percebam que a organizacdo esti aberta a novas
perspectivas € a aceitar possiveis mudancas que sejam benéficas. Além disso, € importante
que os novos modelo de negdcios sejam tolerante ao fracasso, risco e erro (MELLER-DA-
SILVA; REIS, 2016) evitando impor metas inatingiveis (GOMES; LAPOLLI, 2014). Logo,
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tém-se as hipdteses H2 — Existéncia de relagdo positiva entre o nivel de autonomia e o
desempenho; H3 — Existéncia de relagdo negativa entre o nivel de bloqueio a novas idéias e o
desempenho.

O ambiente na qual a organizacdo estd inserida também € um elemento indutor de
influéncia no seu desempenho. Tem-se a hipdtese H4 — Existéncia de relagdo positiva para o
grau de foco externo da institui¢do financeira e o desempenho. Portanto, o modelo proposto
constitui andlise do clima organizacional criativo, que poderd gerar impacto junto ao
desempenho de institui¢do financeira cooperativa.

3.2 Caracteristicas metodoldgicas

Trata-se de pesquisa quantitativa descritiva correlacional. Procurou-se encontrar a
relacdo entre as varidveis na perspectiva de determinar relacdes de causalidade entre
fenomenos (SOARES, 2003) e também a descricdo da amostra a fim de encontrar alguma
diferenca de condi¢cao nas variaveis, mediante a utilizacao das varidveis de controle.

As quatro dimensdes (varidvel independente) que compdem o construto do clima
organizacional criativo foram obtidos e adaptados a partir de Alencar, Fleith e Bruno-Faria
(2010) por meio dos Indicadores de Clima para Criatividade (ICC) e de Araujo et al. (2017)
que desenvolveu sua escala de identificacdo de clima a partir do Organizational Climate
Measure (OCM) de Patterson et al. (2005) e a Self-Assessment of Creativity Abilty (SACA) de
Perry (2014). Portanto, a dimensdes de andlise, proposta neste estudo, envolve levantamento
de dados a partir do individuo (SACA), da organizacdo (ICC) e do ambiente (OCM), como
indicado na Figura 4. Encontra-se disponivel no Apéndice todos os indicadores de cada uma
das dimensdes, para possivel replicacao de estudo.

O desafio, neste sentido, consistiu na verificacdo do vinculo entre as dimensdes do
clima organizacional criativo com o desempenho de cada agéncia financeira cooperada,
indicados pelas quatro hip6teses de pesquisa. Na operacionalizacdo da varidvel dependente,
ou seja, o desempenho, optou-se por analisar planilha de controle disponibilidade pela
cooperativa de crédito de modo a verificar o percentual de atingimento das metas no periodo
de doze meses no ano de 2017. Assim, o desempenho das agencias foram obtidos mediante a
disponibilizacdo dos seguintes resultados: a) nimero de novos associados de pessoa fisica e
juridica, b) quantidade de recursos totais depositados na agéncia (como depdsito a vista,
poupanga, fundos, previdéncia e capital social), ¢) a quantidade de recursos aplicados nas
operacoes de crédito (comercial, rural, de longo prazo e cotidiana), d) o niimero de novos
cartdes (de débito e de crédito) pulverizados, e) a quantidade de recursos vendidos em
consdrcios (automoveis, motocicletas, imdveis e outros servicos) e f) a quantidade de seguros
vendidos (de vida individual, de vida em grupo, agricola, rural, residéncia e patrimonial).

Aplicou-se questiondrio estruturado no més de outubro de 2017 exclusivamente aos
colaboradores de uma cooperativa de crédito localizada em micro-regides de dois Estados
(S@o Paulo e Parana). As agéncias foram selecionadas por meio de uma amostragem por
conveniéncia. Obteve um total de 92 respondentes validos, distribuidos em 35 agéncias
financeiras cooperadas. O instrumento de coleta continha 33 questdes organizadas em uma
escala tipo Likert (1932), em seis pontos, que migrava do discordo totalmente ao concordo
totalmente, sendo que todas as afirmativas estavam ordenadas de modo aleatério e mais outras
questdes para levantamento das varidveis de controle como sexo, idade, escolaridade, cargo,
setor, tempo de empresa, porte da agéncia e regido de localizacdo.

O tratamento dos dados foi executado através do programa SPSS (versdao 22.0) para
analisar e correlacionar. Avaliou-se a confiabilidade de toda a escala por intermédio do Alpha
de Cronbach (1951) indicando um o de 0,693. A criatividade teve um a de 0,824, a autonomia
apresentou um o de 0,798, o bloqueio teve um o de 0,782 e o foco no externo teve um o de

8



0,666. Todos acima de um nivel de referéncia de 0,6 (DANCEY; REIDY, 2006). Todos os
constructos, embora apresentassem uma aparente distribuicdo normal (com simetria e curtose
abaixo de + ou — 1), conforme recomendacdo de Dancey e Reidy (2006); mediante os testes
de normalidade de Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk (FIELD, 2009) nenhuma das
varidveis demonstrou normalidade em sua distribuicdo. Portanto, para a verificacdo das
hipéteses, realizou-se andlise pela correlacdo de spearman.

4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Na Tabela 1 tem-se a caracterizacdo geral dos respondentes de uma cooperativa
bancéria que atua hi mais de 30 anos no mercado financeiro. E possivel inferir um alto
percentual de pessoas iniciando suas carreiras nesta empresa, o que pode representar um sinal
de uma alta rotatividade ou um programa de expansdo e abertura de novas agéncias, pois
14,1% dos funcionarios tem menos de um ano de trabalho na Cooperativa. Além disso, a
Instituicdo procura contratar e manter pessoas qualificadas, oferecendo beneficio exclusivo
para os funciondrios que trabalham hd a mais de dois anos. Eles recebem apoio financeiro
adicional em 50% do total de um curso de pds-graduagdo. Outras caracteristicas do perfil
como sexo, setor de atuacdo, nivel de escolaridade, faixa etéria, porte da agéncia, cargo e
regido de atuacdo estdo expostos na Tabela 1.

Tabela 1: Perfil dos respondentes (n=92)

Variaveis de controle \ Percentual Assistente Administrativo 20,7%
Sexo Caixa/Tesoureiro 10,9%
Masculino 45,7% Jovem Aprendiz 2,1 %
Feminino 54,3% Setor

Faixa etaria Comercial 58,7%
Até 30 anos 56,5% Administrativo 41,3%
De 31 a 40 anos 30,4% Tempo de Cooperativa

Com mais de 40 anos 13,1% Menos de 1 ano 14,1%
Escolaridade De 1 a 5 anos 44.,6%
MBA, P6s-Graduacao 53,3% Mais de 5 a 10 anos 31,5%
Superior Completo 39,1% Mais de 10 anos 9,8%
Superior Incompleto 4,3% Porte da Agéncia

Ensino Médio 3,3% Grande 64,1%
Ensino Fundamental Zero Médio 27.2%
Cargo Pequeno 8,7%
Gerente de Agéncia 10,9% Regido

Gerente de Negocios 27.2% Maringa-PR 69,6%
Assistente de Negocios 3,2% Noroeste-PR 15,2%
Assist. de Atendimento 12,0% Norte-PR 10,9%
Promotores 5,4% Centro Leste Paulista -SP 4,3%
Gerente Administrativo 7,6%

Fonte: Elaborado pelos autores

Na Tabela 2, apresenta-se estatistica descritiva dos constructos, sendo que nao houve nenhum
outliers em nenhuma das varidveis independentes. E na varidvel dependente houve vérios
outliers, porém nenhum outlier se tornou extremo.



Tabela 2: Estatistica descritiva dos constructos

lima Organizacional Criativo — Var. Independ. Var. Depend.
Criatividade“ |Autonomia® [Bloqueio“ [Externo® |[Desempenho”
Média 4,88 4,72 2,32 5,17 116,50%
Mediana 4,90 4,90 2,14 5,20 117,00%
Desvio padrao (0,49 0,70 0,92 0,63 13,42
Assimetria - 0,259 - 0,668 0,637 - 0,715 -0,60
Curtose -0,510 - 0,233 - 0,125 - 0,016 0,507

Fonte: Elaborado pelos autores.
* Ndmero total de respondents: 92.
® Nimero total de agéncias financeiras cooperadas: 35

Portanto as estatisticas descritivas dos constructos do clima organizacional criativo
(VI) foram concebidas a partir dos 92 respondentes que estavam alocados nas 35 agéncias
financeiras cooperadas. Como consequéncia, o desempenho (VD) estd fundamentado nos
resultados das agéncias, ou seja, no percentual do nivel de atingimento das metas
organizacionais. Nota-se que durante o periodo de 12 meses, de outubro de 2016 a setembro
de 2107 a cooperativa obteve um resultado global de superacdao das metas previamente
estipuladas (116,5%). As metas foram atingidas ou superadas em 80% das agéncias
analisadas.

Tabela 3: Correlacdo entre os constructos (Spearman)

ICR AU BL EX DP
Criatividade (CR) 1 0,513*** -0,034 0,092** 10,127
Autonomia (AU) 1 -0,544%*% | (),334*%* |.(),299%**
Bloqueio (BL) 1 -0,420%** 0,197*
Foco no Externo (EX) 1 -0,187*
Desempenho (DP) 1

Fonte: Preparado pelos autores.*Varidvel é significante para p<O0,1; **Varidvel é
significante para p<0,05. ***Varidvel é significante para p<0,01.

Nota-se também a existéncia de correlagdo entre alguns dos constructos da varidvel
independente (VI). Correlagao entre a criatividade e a autonomia (r=0,513, p=0,000), que vem
a corroborar com a afirmativa de Bedani (2012, p. 16), de que “a manifestacdo da
criatividade seria estimulada por ambientes de trabalho que possibilitem o exercicio da
liberdade e estimulem a curiosidade dos seus membros”. Auséncia de correlagdo entre
criatividade e bloqueio as idéias (r=0,034, p=0,748) e entre criatividade e foco no ambiente
externo (r=0,092, p=0,383). Correlacdo inversamente proporcional entre autonomia ou e
bloqueio a novas idéias (r=-0,544, p=0,000). A dimensdo referente a énfase no ambiente
externo (foco no externo) apresentou correlacdo positiva com autonomia (r=0,334, p=0,001) e
correlacdo inversamente proporcional com o bloqueio a novas ideias (r=-0,420, p= 0,000).

Pode-se verificar que o desempenho das agéncias financeiras cooperadas sao
influenciadas por um clima organizacional criativo. Assim, analisando o desempenho das
agéncias verificou-se auséncia de relacdo do desempenho com o nivel de criatividade (r=-
0,127, p=0,231), assim a hipotese H1 esté refutada.

J4 em relacdo as hipotese H2 e H4, foi possivel constatar a existéncia de relacdo
inversamente proporcional entre as varidveis tornado-as aceitas de modo parcial. Pode-se
concluir que para um melhor desempenho das agéncias financeiras cooperadas uma condi¢do
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de menor autonomia (r=-0,299, p=0,004), e uma menor énfase da Instituicdo junto ao
mercado externo (r=-0,187, p=0,075) € benéfico para aos resultados da cooperativa. E,
finalmente, na hipétese H4 encontrou-se que quanto maior o nivel de bloqueio a novas idéias
(r=0,197, p=0,061) melhor é o desempenho da institui¢cdo. Tal constatacao vai em dire¢do ao
exposto por Fonseca e Bastos (2003, p. 83) quando afirmam que “quanto maior a percepcao
quanto a resisténcias na implantacio de novas idéias, maior a percep¢do quanto ao
desempenho na equipe de trabalho”. Embora se tenha encontrado uma fraca correlacio entre o
desempenho das agéncias financeiras cooperativas com o grau de autonomia, o grau de énfase
dada pela instituicdo ao mercado externo e o grau de bloqueio a novas idéias; uma
comprovagdo inédita € a relacdo inversa.

Tal condi¢do pode ser explicada a partir da delimitacio da amostra e de algumas
inferéncias. As organizagdes alocadas no mercado financeiro, como bancos, corretoras, e
cooperativas acabam por receber uma pressdo institucional padrdao e similar. Assim, tais
organizacOes estdo estruturadas em um modelo de organizacdo mais mecanicista se
comparado a uma organiza¢do organica. A €nfase desse tipo de instituicdo estd mais voltada a
rotina, nas regras, no padrdo, nas operagdes repetitivas, nas instrucdes normativas internas da
cooperativa. Enquanto as organizagdes organicas sao caracterizadas por equipes
interfuncionais, por equipes inter-herarquicas, suas tarefas e metas sao vagas, pelo fluxo livre
das informacdes, suas margens de controle sdo largas e ha &€nfase na descentralizagdo e na
baixa formalizacdo; por outro lado, as organizagdes mecanicistas se caracterizam por uma alta
especializagcdo, por departamentalizacao rigida, por uma clara cadeia de comando, suas tarefas
e metas sao conhecidas, suas margens de controle sdo estreitas e existe foco na centralizagao e
na alta formalizacdo. Portanto, as agéncias financeiras cooperadas se constituem em
organizacdes mecanicistas.

A média global do clima organizacional criativo foi de 4,15 (em uma escala de um a
seis), ou seja, os respondentes acreditam firmemente na existéncia de um ambiente mais
criativo. Além disso, o clima organizacional criativo foi estabelecido a partir da percep¢ao dos
sujeitos participantes da pesquisa, o que envolve alguma condic¢do subjetiva, porém, de outro
modo, as informagdes do desempenho das agéncias foram explorados a partir de dados
objetivos.

Ainda, avaliando a média global do constructo “clima organizacional criativo” com a
média global do “desempenho das agéncias”, foi possivel encontrar uma forca fraca de
relacionamento negativo (r= -0,285, p= 0,006). Portanto, embora haja um clima
organizacional propicio para a criatividade, provou-se que os melhores desempenhos das
agéncias financeiras cooperadas sdo as que possuem 0s mais baixos niveis de criatividade, os
mais baixos niveis de autonomia, o mai baixo foco no ambiente externo e os mais altos niveis
de bloqueio as novas ideias. Logo, o ciclo inovativo neste setor indica lentidao.

5 CONCLUSAO

O objetivo desta investigacdo foi compreender a relacio entre o clima organizacional
criativo e o desempenho de agéncias em uma institui¢do financeira cooperativa (Cooperativa
de Crédito) com ampla abrangéncia em territorio brasileiro, presentes nos Estados de Sdo
Paulo e Parana.

Metodologicamente, tratou-se de pesquisa quantitativa descritiva de finalidade
aplicada que foi operacionalizado por meio da aplicacdo de 92 questionarios validos para
levantamento do clima organizacional criativo e de planilha interna da cooperativa com dados
objetivos sobre o alcance das metas e resultados de suas agencias.

Baseado na revisdo da literatura sobre clima e criatividade organizacional foi proposto
quatro hipdteses para andlise. Encontrou-se que a hipdtese H1 foi refutada, pois ndo foi
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encontrado qualquer relacdo entre a criatividade e o desempeno das agéncias. Em relacdo as
hipoteses H2 e H4 (parcialmente aceitas) foi possivel constatar a existéncia de relagdo
inversamente proporcional entre o desempenho das agencias e seu grau de autonomia e seu
nivel de foco no ambiente externo. A hipdtese H3 (parcialmente aceita) apresentou uma
correlagdo diretamente proporcional, ou seja, o desempenho da cooperativa sofre alguma
alteracdo positiva com o bloqueio ao surgimento de novas idéias. Portanto, embora haja um
clima organizacional propicio para a criatividade (média global de 4,15), provou-se que os
melhores desempenhos das agéncias financeiras cooperadas sdo as que possuem Os mais
baixos niveis de criatividade, os mais baixos niveis de autonomia, as mais baixas énfases no
ambiente externo e os mais altos niveis de bloqueio as novas ideias.

Ainda, avaliando a média global do constructo “clima organizacional criativo” com a
média global do “desempenho das agéncias”, foi possivel encontrar uma for¢ca fraca de
relacionamento negativo (r=-0,285, p= 0,006). Portanto, a principal contribui¢cao deste artigo
vai em direcdo contraria ao discurso predominante de que basta um clima organizacional
criativo para gerar melhores resultados e desempenho nas organizagdes. Em institui¢do
financeira foi possivel constatar que um clima organizacional criativo ndo desperta interesse
junto aos gestores tomadores de decisdo, uma vez que essas instituicdes sdo regidas por
indmeras regras exteriores além de instrucdes normativas internas. Sdo exemplos de
organizacdes mecanicistas com alta formalizacdo, centralizacdo, metas e tarefas bem
delimitadas e baixo ciclo inovativo.

Embora Fonseca e Bastos (2003) concluam que nos ambientes organizacionais
bancérios onde os estimulos-a criatividade superam as barreiras ha maior produtividade, tal
constatacdo ndo se configurou presente em nossa pesquisa. Tal diferengca pode ser explicada,
pois o0s autores organizaram sua pesquisa a partir do constructo de desempenho
(produtividade) obtido por meio da percepc¢ao e julgamento dos respondentes (subjetivacao do
desempenho); de outro modo, nossa investigacdo obteve acesso as varidveis objetivas sobre o
desempenho (atingimento das metas) baseado nos relatrios oficiais disponibilizado pela
instituicao financeira.

Como continuidade de pesquisa, sugere-se aprimoramento nos fatores da escala de
clima organizacional criativo. Andlise adicional dos dados, de forma a explorar diferenca
entre condi¢gdes, indicando quais as caracteristicas das agéncias com alto desempenho em
comparacdo com as agéncias de baixo desempenho.
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7 APENDICES.

Parte A — Variaveis Independentes

Dimensoes CLIMA ORGANIZACIONAL CRIATIVO (escala de 6 pontos)

Cl1 Sou uma pessoa criativa.

C2 Sou uma pessoa que resolve problemas com criatividade.

C3 Tenho solucdes originais para resolver problemas do dia-a-dia.

C4 Quando tenho que enfrentar desafios, eu uso minhas habilidades

criativas.

C5 Sou bom em criar ideias originais.

Co6 Sempre considero solugdes alternativas quando preciso resolver um
g problema que surge.
<« C7 Minhas ideias sdo diferentes das ideias dos outros.
= C8 Gosto de analisar um problema a partir de diferentes pontos de vista.
- Cc9 Gosto de trabalhar com diferentes ideias.
: C10 Sempre penso em diferentes formas de fazer as coisas.
g Cl1 Para mim € ficil pensar em diferentes ideias quando estou

procurando responder a uma pergunta.
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Al2 Sinto-me a vontade para agir de forma diferente dos meus colegas.

Al3 Sinto-me a vontade para agir de forma diferente do meu chefe.

Al4 Tenho liberdade para decidir como realizar as tarefas a mim
atribuidas.

AlS5 No meu grupo de trabalho, tenho liberdade para expor minhas ideias.

Al6 Sinto-me a vontade para expor as minhas ideias aos meus colegas de
trabalho, por mais ridiculas que possam parecer.

Al7 Tenho liberdade para questionar as ordens dadas.

Al8 Meus superiores hierarquicos confiam no meu trabalho.

Al19 Meu(s) chefe(s) aceita(m) ideias diferentes das dele(s).

A20*  As pessoas que erram sao humilhadas pelas chefias.

A21*  Sinto-me vigiado(a) enquanto realizo minhas atividades de trabalho.

AUTONOMIA

B22 Meu chefe imediato bloqueia as minhas iniciativas no trabalho.

B23 Os chefes consideram mais adequadas as solucdes dos problemas por
eles apresentadas.

B24 Quando proponho uma ideia nova, ha sempre alguém que se apossa

7))
ﬂ dela como se fosse sua.
E B25 Meu chefe imediato tem receio de que eu apresente melhor
; desempenho do que ele no trabalho.
< B26 Dar uma ideia nova no meu grupo de trabalho é entendido como
= exibicionismo de quem a apresenta.
g B27* Tenho liberdade para decidir sobre a forma como desenvolver
8‘ minhas tarefas.
) B28 As pessoas se apegam tanto aos seus cargos que se esquecem das
o metas da organizacio.
o F29* A empresa é bastante fechada, pois ndo se preocupa em observar o
z que acontece no mercado.
o F30 Na empresa sempre hd iniciativas para melhoria do atendimento ao
é associado.
8 = F31 As necessidades do associado tém alta prioridade
S ; F32* A empresa € lenta em responder as necessidades dos associados.
R = F33 A empresa estd sempre buscando novas oportunidades no mercado.

* Sdo indicadores com polaridade invertida, nas suas respectivas dimensdes. Portanto, para
realizacdo dos testes estatisticos procedeu-se com a inversdo dos valores na escala, por meio
do SPSS.

Parte B — Origem das Variaveis Dependentes

Indicadores Mercado Metas Resultado

2017 ¥ | Margo ¥
Cooperativa Y. j Margo) i Margo/ % Atingii Plan. Incremento Real Diferenca  |% Atingimento Planejado Dezem % Atingi

Associados PF 120559 123531 1,02465183 » 6240 9212 2972 1,476282051 » 138897 0,889371261

Associados PJ 21136 21326 1,008989402 « 1153 1343 190  1,164787511 24108 0,884602622 ¢
Associados Total 141695 144857  1,022315537 » 7393 10555 3162 1,42770188 » 163005  0,888665992
Depdsitos a Vista 258170203,2 251839276,9 0,975477703 » 9285932,141 2955005,79 -6330926,35 0,318223927 » 293603600,4 0,857752686 »
Depdsitos a Prazo 1001600318 1054516621 1,052831756 37137506,31 90053809,79 52916303,48 2,424874978 1150421343 0,916635133 »
Depdsitos Poupanga 393403214,4 413728014,9 1,051664043 5714335,894 26039136,34 20324800,45 4,556808844 « 4694232484 0,881353909
Fundos 39366535,24 50988062,82  1,295213371 e 1137654,68 12759182,26 11621527,58  11,21533844 ¢ 43473921,31  1,172842506 *
Previdéncia 26766489,81 31060279,3  1,160416607 * 35848,5303 4329638,02 4293789,49  120,7758863 » 29446663,56  1,054797914 «
Capital Social 155817512,9 158286665  1,015846434 2191783,881 4660935,89 2469152,009  2,126543032 171408436,8 0,92344734 »
Recursos Totais % 1988596959 2084551830 1,048252548 » 60252708,59 157219866,6 96967158,01 2,609341062 » 2287559272 0,911255877
Crédito Comercial 734578783 744000679,6  1,012826257 * 24520791,03 33942687,6 9421896,566  1,384241135 e 857856659,4 0,86727855 «
Crédito Rural 496800468,8 520345209,2 1,04739275 » 28761656,76 52306397,15 23544740,39  1,818615582 ¢ 551361324,2  0,943746299

Cradito | nnon.

52108561 R 7 75, 0917964674 o
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