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RESUMO

Comportamento pré-ativo contribui para a efetividade organizacional e é definido como um conjunto de
comportamentos em que o trabalhador busca espontaneamente por mudangas no seu ambiente de trabalho,
implementa novas ideias e visa metas de longo prazo que beneficiem a organizagdo. A fim de contribuir na
compreensdo dos antecedentes contextuais desse construto foram desenvolvidos dois estudos. O primeiro estudo
teve o objetivo de construir e validar uma escala de clima organizacional para a pré-atividade, e o segundo analisar
as relacGes entre o clima organizacional para a pré-atividade e o comportamento pré-ativo. Em ambos os estudos
foi utilizada uma amostra de conveniéncia de 525 trabalhadores de quinze organiza¢des publicas e privadas. A
escala validada apresentou qualidade psicométrica e é formada por trés dimensdes, estrutura organizacional
(0=0,68), lideranca e diversidade (a=0,82) e ambiente interno e externo (a=0,88). No segundo estudo, a regressao
multipla padrao mostrou que a varidvel preditora explicou 32% da varidncia do comportamento proé-ativo, sendo
os fatores lideranga e diversidade (f=0,107) e ambiente interno e externo (f=0,484) aqueles com contribui¢des
significativas tnicas. As repercussdes dos resultados para compreensio do comportamento pré-ativo na
organizagdo serdo discutidas.

Palavras-chave: pré-atividade, clima organizacional, clima organizacional para a pré-atividade.

ABSTRACT

Proactive behavior contributes to organizational effectiveness, and is defined as a set of role behaviors in which the individual
searches spontaneously for changes in your work environment, implements new ideas and seeks long-term goals that benefit
the organization. In order to contribute to the understanding of the contextual background of the construct two studies were
developed. The first study was designed to build and validate a scale for organizational climate for proactivity, and the second to
identify the impact of organizational climate for proactivity on proactive behavior. In both studies a convenience sample of 525
workers from 15 private and public organizations was used. The psychometric validated scale is composed of three dimensions,
organizational structure (a= 0,68), leadership and diversity (a= 0.82) and internal and external environment (a= 0.88). In the
second study, a standard multiple regression revealed that leadership and diversity (factors (p= 0,107) and internal and external
environment (p= 0,484) made significant contributions to the explanation of proactive behavior. The model explained 32% of
the variance. The impact of the results for understanding of proactive behavior in organizations will be discussed.

Key words: proactivity, organizational climate, organizational climate for proactivity.
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Os comportamentos de busca espontanea
por mudangas no ambiente de trabalho que vi-
sam solucionar problemas e implementar ideias
que beneficiam a organizagdo sdo denominados
de comportamentos proé-ativos nas organiza-
¢oes (Kamia & Porto, 2009). Esses comporta-
mentos tém se tornado cada vez mais necessa-
rios para os trabalhadores na atualidade, seja
pela reducdo do nivel de supervisao pelos ges-
tores, seja pelo aumento da efetividade no tra-
balho ou pela necessidade de melhoria dos pro-
cessos de trabalho (Frese, Fay, Hilburger, Leng,
& Tag, 1997). Estudos recentes apontam que os
comportamentos pro-ativos promovem a criati-
vidade (Kim, Hon, & Crant, 2009), favorecem a
aprendizagem dos recém-chegados nas organi-
zagoes (Grumam, Saks, & Zweig, 2006; Ashforth
& Sluss, 2007) e o desempenho no trabalho (Po-
rath & Bateman, 2006).

Apesar do destaque que o tema tem rece-
bido, ainda sdo poucos os estudos sobre os seus
antecedentes, especialmente no Brasil. No en-
tanto, ja ha trabalhos que apontam que esses
comportamentos podem ser promovidos por
caracteristicas organizacionais, além dos pro-
cessos individuais (Crant, 2000; Parker, Williams,
& Turner, 2006). A compreensao de como a or-
ganizacao influencia os seus funcionarios a se-
rem mais pré-ativos pode permitir intervencdes
organizacionais que promovam a efetividade
organizacional e tornar-se uma ferramenta de
interesse para os gestores.

PRO-ATIVIDADE NAS ORGANIZACOES

Os estudos sobre pré-atividade nas orga-
nizagdes tém seu inicio com os trabalhos sobre
personalidade proé-ativa de Bateman e Crant
(1993) e iniciativa pessoal de Frese, Kring, Soose
e Zempel (1996). Os primeiros definiram o cons-
truto como uma caracteristica disposicional dos
individuos, enquanto Frese et al. (1996) conside-
raram a iniciativa como comportamentos apre-
sentados pelos trabalhadores que estdo além
daqueles prescritos pela organizacdo (extra-pa-
pel). Estudos apontaram para a influéncia do
contexto na emissao dos comportamentos, indi-
cando que esse construto ndo é um trago com-
pletamente estdvel (Sonnentag, 2003). Assim,

Kamia e Porto (2009) defendem que comporta-
mento de pré-atividade nas organizagdes € um
conjunto de comportamentos dirigidos a metas
em que o trabalhador busca espontaneamente
por mudangas no seu ambiente de trabalho, que
visam solucionar problemas e implementar
ideias que beneficiam a organizagao. Esses com-
portamentos sado restritos a organizagao, e po-
dem se manifestar de diferentes formas no con-
texto de trabalho e envolvem trés dimensdes
basicas: 1) Busca ativa por oportunidades de
mudanga; 2) Planejamento e execugao de ideias;
e, 3) Enfrentamento de obstaculos. No diciona-
rio de lingua portuguesa (Houaiss, 2006), inicia-
tiva é definida como um traco de carater; em
decorréncia disso, ao estudar esse construto, no
pais, a opgao tem sido por denomina-lo de com-
portamento pré-ativo (Kamia & Porto, 2009;
Veiga, Porto, Lima, & Canova, 2008; Alcantara
& Veiga, 2010); contudo, reitera-se que ele é si-
nonimo de iniciativa pessoal - termo cldssico na
literatura internacional.

Os comportamento proé-ativos estdo re-
lacionados a outros construtos, mas nao de-
vem ser confundidos com eles. Entre esses
conceitos, destacam-se a cidadania organiza-
cional, a criatividade e a inovacao. Cidadania
organizacional refere-se a “atos espontaneos
dos trabalhadores que envolvem dedicacdo ao
sistema organizacional”(Porto & Tamayo,
2003, p. 394). Moon, Van Dyne e Wrobel (2005)
defendem que os comportamentos de cidada-
nia sdo multidimensionais e propdem um mo-
delo circular (circumplex model) formado por
dois eixos: organizacional/interpessoal e pro-
mocao/ protecao, os quais formam quatro di-
mensdes gerais: ajuda (interpessoal e promo-
¢do), inovacado (organizacional e promogao),
esportividade (interpessoal e protegao) e con-
formidade (organizacional e protecdo). Segun-
do o referido modelo de cidadania organiza-
cional, o comportamento pré-ativo estaria nos
eixos organizacional e promogado e na dimen-
sdo de inovagdo. Assim, pode-se dizer que
proé-atividade é uma dimensdo dos comporta-
mentos de cidadania organizacional, todavia
essa dimensao é pouco explorada nos estudos
classicos de cidadania e a maioria dos instru-
mentos de medida ndo a contempla.
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A distin¢do entre criatividade e inovagao
nao é uma unanimidade na literatura, pois mui-
tas vezes os termos sdo usados de forma inter-
cambiével. Bruno-Faria (2003) propde uma deli-
mitagao entre eles. Segundo a autora, a criativi-
dade é

a geracdo de ideias, processos, produtos e/ou
servigos novos (para aquele individuo/ grupo ou
naquele contexto), que possam produzir alguma
contribuicdo 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,
2003, p. 137).

J4, a inovacao se refere ao

resultado da implementacéo de ideias, processos,
produtos e servigos originarios de individuos,
e/ou grupos na organizacao e da introdugao de
tecnologias e outros elementos novos (para os
individuos ou naquele contexto) originados fora
da organizagdo, considerados como valiosos para
os resultados da organizacdo e/ou bem-estar
das pessoas que nela trabalham (Bruno-Faria,
2003, p. 138).

Nessa perspectiva, para que uma ideia seja
considerada criativa ndo basta ser nova, é preci-
so que seja passivel de ser implementada, isto €,
vire inovagdo. A despeito da diversidade de de-
fini¢des de criatividade e da diferencia¢do entre
criatividade e inovacao, as definicdes de ambas
enfatizam a geracdo ou implementagao de algo
novo. Esse aspecto é o principal diferenciador
para o conceito de pré-atividade. A pré-ativida-
de ndo exige que a solucao encontrada envolva
algum tipo de novidade, pois é possivel ser pro-
ativo usando solugdes antigas ou aperfeigoando
0 que ja estd em vigor. Entretanto, para que a
inovacao ocorra é necessério certo grau de pro-
atividade por parte dos membros da organiza-
¢do para planejar e executar novas ideias.

Com relacao aos antecedentes de pré-ati-
vidade, Parker, Williams e Turner (2006) apon-
tam para dois processos que subjazem a pro-
atividade. O primeiro envolve um processo de
decisdo deliberada em que o individuo avalia os
provaveis resultados desses comportamentos.
Nessa linha sdo considerados antecedentes:
controle e complexidade do trabalho (Frese

et al.,1996), autoeficacia (Frese et al., 1996; Speier
& Frese, 1997; Frese, Teng & Wijnen, 1999; Mor-
rison & Phelps, 1999), crenca do individuo sobre
sua capacidade de lidar com as consequéncias
negativas da sua iniciativa (Frese et al., 1996),
sentimento de responsabilidade pela mudanga
(Morrison & Phelps, 1999) e expectativa de me-
lhoria do trabalho (Frese et al.,1999).

O segundo processo envolve a relagdo en-
tre a emissdo dos comportamentos pro-ativos e
o alcance de aspiracoes e metas pessoais. Os an-
tecedentes trabalhados nessa linha sdo: motiva-
¢do para o trabalho (Frese ef al.,1999), estilos de
preferéncia cognitiva para adaptagao-inovagdo
(Janssen, De Vries, & Cozijnsen , 1998) e orienta-
cdo flexivel para o papel (Parker, 2000).

Além desses processos individuais, os es-
tudos tém enfatizado a influéncia dos aspectos
contextuais, tais como: estabelecimento de me-
tas especificas (Staw & Boettger, 1990), caracte-
risticas do trabalho como complexidade e con-
trole, pressao e suporte da chefia (Ohly & Son-
nentag, 2006), cargo de chefia (Staw & Boettger,
1990), restricdes organizacionais (Fritz & Son-
nentag, 2009), cultura organizacional (Crant,
2000), clima organizacional (Scott & Bruce, 1994)
valores organizacionais (Veiga, Porto, Lima, &
Canova, 2008), clima para a criatividade (Alcan-
tara & Veiga, 2010; Couger, 1996; Isaken, Lauer,
Ekvall, & Britz, 2001; Kwaniewska & Necka,
2004) e clima para iniciativa (Baer & Frese, 2003).
A despeito desse incremento, sdo necessarios
novos estudos para compreender tais relagdes
(Grant & Ashford, 2008). Deste modo, o pre-
sente estudo busca contribuir para a melhor
compreensdo da proé-atividade nas organiza-
¢Oes ao estabelecer como objetivo precipuo: in-
vestigar as relacdes entre o clima organizacional
para a pré-atividade e o comportamento pro-
ativo. Essa variavel foi selecionada, pois a mes-
ma fornece uma avaliacdo das caracteristicas
gerais e relativamente duradouras das organi-
zagdes que influenciam o comportamento dos
trabalhadores (Tamayo, 1996). Ao revisar a lite-
ratura verificou-se a necessidade de desenvol-
ver um instrumento para aferir a variavel rela-
cionada com clima organizacional, em funcdo
disto, foi empreendido um estudo anterior com
o objetivo de desenvolver tal medida.
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CLIMA ORGANIZACIONAL PARA PRO-
ATIVIDADE

Para a melhor compreensao do que esta
sendo denominado de clima organizacional
para pro-atividade, é preciso discutir a defini-
cdo de clima organizacional. O clima organiza-
cional vem sendo estudado ha vérios anos como
um construto importante, pois permite verificar
a influéncia do contexto de trabalho no compor-
tamento e desempenho dos trabalhadores (Mar-
tins, Oliveira, Silva, Pereira, & Souza, 2004;
Puente-Palacios & Freitas, 2006). Um aspecto
que ratifica a importancia desse estudo é o na-
mero de revisdes de literatura empreendidas
(Koys & DeCotiis, 1991; Laros & Puente-Pala-
cios, 2004; Neves & Neiva, 2008; Schneider &
Reichers, 1983); contudo apesar da diversidade
de trabalhos ainda falta clareza quanto a sua de-
finicdo e dimensdes constituintes (Martins ef al.,
2004; Puente-Palacios, 2002).

Essa falta de delimitacdo tedrica afeta ne-
gativamente o avango na area, pela dificuldade
em operacionalizar o construto, o que leva a
problemas em sua medida e também na delimi-
tacdo de seus antecedentes e consequentes
(Puente-Palacios & Freitas, 2006). Para Koys e
DeCotiis (1991), clima organizacional é definido
como “fendmeno perceptual duradouro, cons-
truido com base na experiéncia, multidimensio-
nal e compartilhado pelos membros de uma
unidade da organizagdo, cuja fungdo principal é
orientar e regular os comportamentos individu-
ais de acordo com os padrdes determinados por
ela” (p. 266). Puente-Palacios e Freitas (2006)
dissecam cada um dos elementos constituintes
dessa defini¢do a fim de clarificar o construto.

Primeiro, o clima organizacional é uma
medida perceptiva e ndo afetiva, diz respeito a
percepcdo de ocorréncia de praticas organiza-
cionais pelo funcionario (Schneider & Reichers,
1983). Assim sendo, outros construtos caracte-
rizados por sua natureza afetiva ou avaliativa
(como, por exemplo, satisfacdo, comprometi-
mento organizacional) ndo sdo componentes do
clima organizacional. Ao utilizar a percepcao
dos trabalhadores acerca de um atributo no ni-
vel da organizacdo, pode-se levantar o questio-
namento a respeito da pertinéncia dessa estraté-

gia. Todavia, pode ser mais inexato medir clima
organizacional usando informacgdes oriundas
de um tnico ator da organizacao; e a percepcao
dos trabalhadores acerca do seu ambiente de
trabalho é uma medida significativa desse am-
biente (Couger, 1996).

Um segundo elemento constituinte da de-
finicao de clima organizacional é o fato de se
tratar de um fendmeno duradouro; isso implica
dizer que fatos esporadicos ndo constituem o
clima organizacional. O terceiro elemento dessa
definicdo diz que é construido com base na ex-
periéncia cotidiana na organizagdo, a qual trans-
cende o simples conhecimento de praticas e
normas organizacionais. Tais experiéncias sao
resultantes da interacdo e os conhecimentos e
normas organizacionais sdo apreendidos nos
relacionamentos estabelecidos com outros tra-
balhadores e por meio da observagao.

Em quarto lugar, o clima organizacional
é um conceito multidimensional. Essa con-
cepcdo é comum a diversos autores, contudo
ndo had um consenso quanto ao numero e
quais seriam tais dimensdes (Puente-Palacios,
2002). Por fim, um elemento presente na defi-
nicdo é o fato de ser compartilhado pelos
membros da organizacdo. Tais “percepgdes
emergem e se sustentam de maneira coletiva
com base na atribuicdo de significados co-
muns outorgados pelos membros da organi-
zagdo aos eventos percebidos” (Puente-Pala-
cios & Freitas, 2006, p.7).

Zohar e Luria (2005) apontam que uma
tendéncia nos estudos de clima organizacional,
ao invés de se estuda-lo como um construto ge-
ral, é investigar o clima organizacional em rela-
¢do a facetas especificas como clima para a cria-
tividade (Amabile & Gryskiewicz, 1989), clima
para inovagdo (Dunegan, Tierney, & Duchon,
1992). A utilizacdo dessa nova estratégia per-
mite ao pesquisador investigar apenas as di-
mensdes relevantes (Schneider, 2008). O levan-
tamento da literatura mostrou a existéncia de
uma medida especifica de clima para a pro-ati-
vidade (Baer & Frese, 2003). Dada a exiguidade
de instrumentos e a similaridade conceitual com
criatividade e inovacdo, optou-se por analisar
também as medidas de clima organizacional
para a criatividade/inovacao.
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Para identificar as medidas existentes,
para aferir clima organizacional para a criativi-
dade/inovagdo, Mathiesen e Einarsen (2004) fi-
zeram um levantamento de literatura. A busca
foi feita no Psychinfo, ERIC, Social Citation Index e
para inclusdo foram estabelecidos quatro crité-
rios: a escala deveria definir claramente que ava-
liava caracteristicas do ambiente organizacional
que favorecem a criatividade e a inovagao, ter
disponiveis informacdes acerca da qualidade
psicométrica, o instrumento deveria estar dispo-
nivel para pesquisa e uso comercial, e deveria
ter sido publicado em periédico internacional.

O levantamento redundou em cinco esca-
las, a de (1) Amabile, Conti, Coon, Lazenby e
Herron (1996), a qual é chamada de Keys, (2) o
Creative Climate Questionnarie (CCQ; Ekvall,
1996), (3) o Situational Outlook Questionnaire
(SOQ; Isaken, Lauer, & Ekvall, 1999), (4) a de
Siegel e Kaemmerer (1978), denominada de Sie-
gel Scale of Support for Innovation - SSSI, (5) o
Team Climate Questionnaire (TCI; Anderson &
West, 1998). Uma andlise detalhada das escalas
mostrou que esse dltimo avalia o clima do
grupo, e como o objetivo nesse estudo é avaliar
o clima organizacional, decidiu-se ndo conside-
rar a mesma.

Amabile et al. (1996) propdem um instru-
mento para avaliar o clima para a criatividade
(denominado de Keys). A medida foca na per-
cepcdo individual das caracteristicas do am-
biente de trabalho que influenciam a criativi-
dade. A medida é formada por seis dimensdes:
(1) encorajamento organizacional, é a percepgao
de que ha a aceitagdo de riscos e instrugdes cla-
ras na organizacdo de que a criatividade é valo-
rizada (exemplo de item: as pessoas sdo encora-
jadas a resolver os problemas de forma criativa
nessa organizagao), (2) encorajamento do super-
visor, (3) encorajamento dos colegas de traba-
lho, o grupo se mostra aberto a ideias, aceita as
contribui¢des de seus pares, (4) liberdade e au-
tonomia, (5) disponibilidade de recursos, e (6)
trabalho desafiador. Além desses aspectos que
fomentariam a criatividade nas organizagdes,
os autores apontam duas dimensdes que fun-
cionariam como obstaculos a expressao da cria-
tividade, (1) pressao excessiva e (2) impedimen-
tos organizacionais.

O instrumento composto por 78 itens foi
validado numa amostra de mais de 12500 traba-
lhadores de mais de 50 organizacdes, a andlise
fatorial confirmou a estrutura hipotetizada, e a
confiabilidade das escalas oscilou de 0,66 a 0,91.
A fim de que a escala seja aprimorada sdo ne-
cessarios novos estudos para melhorar a sua
qualidade, especialmente porque diversos itens
apresentam carga em mais de um fator (Mathie-
sen & Einarsen, 2004).

Com base na literatura e em sua experién-
cia profissional na Volvo e em outras organiza-
¢oes suecas, foi desenvolvido o CCQ - Creative
Climate Questionnaire (1996), que avalia o clima
organizacional para a criatividade. Ekvall (1996)
define o clima organizacional criativo como
“um conjunto de atitudes, sentimentos e com-
portamentos que caracterizam a vida na organi-
zagdo” (p. 105). O instrumento foi validado
usando uma amostra inicial de 190 engenheiros
e, depois, uma de 237 pesquisadores e enge-
nheiros. A medida é formada por dez dimen-
soes: (1) mudanga e envolvimento, o qual avalia
o grau de envolvimento das pessoas nas ativi-
dades didrias da organizagdo, (2) a autonomia
que é dada aos trabalhadores na definicao do
modo de conduzir seu trabalho, (3) confianca:
os trabalhadores podem contar com suporte
pessoal dos colegas no ambiente de trabalho, (4)
disponibilidade de tempo para explorar e de-
senvolver novas ideias, (5) playfulness/ humor,
diz respeito a uma atmosfera de descontracao
no ambiente de trabalho, (6) conflito: mede a
presenca de tensdes pessoais e emocionais na
organizagdo, (7) suporte de ideias: quando ha
um clima organizacional que d4 suporte a no-
vas ideias, essas sdo recebidas atentamente por
colegas e chefia, as pessoas escutam umas as ou-
tras e encorajam novas ideias, (8) debate: a in-
terlocugdo entre os trabalhadores proporciona
uma andlise acerca dos diferentes pontos de vista
e troca de ideias, (9) aceitagao de riscos: em um
ambiente de trabalho em que ha espaco para
ariscar, as pessoas tem mais facilidade para
apresentar suas ideias, e (10) dinamismo: exis-
tem coisas novas acontecendo constantemente e
sdo frequentes as alteracdes na organizagao, ou
seja, flexibilidade. Para cada uma das dimen-
sOes existem cinco itens, os quais sao respondi-
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dos com a utilizagdo de uma escala do tipo Li-
kert de quatro pontos, sendo 0 (ndo se aplica
nem um pouco) a 3 (totalmente aplicavel). Esse
instrumento foi traduzido para a lingua inglesa
e essa versao foi denominada de Situational
Outlook Questionnarie (SOQ; Isaksen, et al.,2001).
Em diversos estudos, a confiabilidade dos fato-
res dessa escala varia de 0,66 a 0,91 (Ekvall, 1996;
Isaksen et al.,2001). No que diz respeito a estru-
tura fatorial desse instrumento, em alguns estu-
dos sdo relatados nove e em outros dez, o que
leva a incertezas acerca de sua qualidade psico-
métrica (Mathiesen & Einarsen, 2004).

Siegel e Kaemmerer (1978) construiram
uma escala que avalia a percepg¢do de suporte a
inovacdo. O objetivo é avaliar os fatores do
clima organizacional que estdo presentes nas
organizacdes inovadoras. Para eles, o clima or-
ganizacional é composto por um conjunto de
aspectos, que sdo percebidos por quem trabalha
na organizacao e que influencia e motiva o com-
portamento. As organizagdes inovadoras sdo
definidas como “aquelas que estimulam a criati-
vidade de seus membros” (p. 554); em contra-
partida, a organizagdo tradicional é aquela que
nao é orientada para estimular a criatividade de
seus membros.

O instrumento foi desenvolvido a partir
das experiéncias de Siegel e Kaemmerer (1978)
em dois programas que tinham por objetivo
criar organizagdes inovadoras. Com base nessa
experiéncia os autores criaram cinco dimensdes
que caracterizam a organizagao inovadora, lide-
ranga, autonomia, normas para a diversidade,
desenvolvimento continuo e consisténcia. Base-
ados nessas dimensdes foram criados 225 itens,
os quais foram administrados a 10 estudantes
de graduacado que deveriam avaliar o pertenci-
mento do item ao fator correspondente. Com
base no critério de 70% de concordéncia foram
retidos 142 itens. Em seguida, os itens foram
aplicados em uma amostra de estudantes e pro-
fessores de uma escola inovadora (n= 17) e de
uma escola tradicional (n= 93); a definicdo do
tipo de escola foi feita com base nos principais
objetivos declarados pela direcao da organiza-
¢do. Com o auxilio da anélise fatorial os itens
foram reduzidos para 61. A escala final foi apli-
cada em 2153 estudantes e trabalhadores de es-

colas, tendo sido usada uma escala do tipo Li-
kert (a qual variou de concordo totalmente a
discordo totalmente).

Os resultados da anélise fatorial ndo cor-
roboraram a estrutura de cinco fatores hipoteti-
zada pelos autores. Eles encontraram trés fato-
res que juntos explicaram 78% da variancia to-
tal, sendo que 66% foi explicada pelo fator um.
O primeiro fator foi denominado de suporte
para criar, o qual envolve a percepgao dos tra-
balhadores de que a organizagao é aberta a mu-
danca, estimula novas ideias, os lideres apoiam
seus subordinados na geragdo de ideias. O se-
gundo fator foi chamado de tolerdncia as dife-
rencas e compreende a percepcdo de que se va-
loriza a diversidade. Por fim, o terceiro fator,
comprometimento pessoal, o qual avalia o grau
em que a pessoa estd comprometida com a sua
autonomia. Para calcular a fidedignidade das
escalas foi usada a técnica das duas metades
com a adogdo da férmula de corregcao de Spear-
man-Brown, e os coeficientes encontrados fo-
ram 0,94 e 0,86 respectivamente.

Apesar de existir ha mais de 20 anos, sao
poucos os estudos sobre suas qualidades psico-
métricas; apenas o estudo de validagdo usou a
escala completa. Entre as criticas ao trabalho
tem-se o tamanho reduzido da amostra de vali-
dagdo e o tipo de amostra usada; discute-se se a
utilizacdo de estudantes é uma estratégia ade-
quada para se aferir o suporte para inovar na
organizacao. Outra questdo levantada é que a
estrutura teérica defendida ndo foi encontrada
na analise fatorial, e apenas um fator explica
quase a totalidade da variancia; assim, discute-
se se nao seria vidvel a reducdo da escala para
apenas um fator (Mathiesen & Einarsen, 2004).

Outra falha encontrada nessa medida é a
adequacdo do terceiro fator, comprometimento
pessoal. O objetivo da escala é identificar aspec-
tos do ambiente organizacional que estimulam
a inovagao; a despeito de ser uma medida per-
ceptual, ela se refere ao ambiente organizacio-
nal; os itens desse fator avaliam a pessoa (exem-
plos de itens, eu me sinto comprometido com
essa organizagdo, eu estou comprometido com
0s objetivos dessa organizagdo).

Por fim, a medida de clima para iniciativa
pessoal (Baer & Frese, 2003) é definida como
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praticas e procedimentos organizacionais for-
mais e informais que ddo suporte a pré-ativida-
de, iniciativa no ambiente de trabalho. O obje-
tivo é identificar fatores que motivem os traba-
lhadores a se engajar nesses comportamentos
que ndo estdo prescritos pela organizacao. A es-
cala para medir clima para a iniciativa (Baer &
Frese, 2003) foi feita baseada na adaptacdo da
medida no nivel individual de iniciativa pessoal
(Frese et al., 1996). Entre os itens dessa escala,
tém-se (1) as pessoas em nossa empresa atacam
ativamente os problemas, (2) sempre que algo
sai errado, as pessoas em nossa empresa bus-
cam imediatamente por uma solugdo. A confia-
bilidade da escala é de 0,94. Verifica-se que o
foco sado as pessoas e as normas sociais, avaliar
se as pessoas apresentam iniciativa ou qual o
comportamento apresentado pelas pessoas na
organizagdo, e ndo, de fato, aferir caracteristicas
organizacionais que favorecam a iniciativa e a
pro-atividade. Assim sendo, o instrumento ndo
atende as recomendagdes da area de clima orga-
nizacional para medir aspectos descritivos do
contexto organizacional e se assemelha mais a
medidas de normas sociais, destarte ndo sera
adotada neste estudo.

Uma revisdo da literatura nacional (Bru-
no-Faria, Veiga, & Macedo, 2008) revela que
existem trés escalas que avaliam caracteristicas
organizacionais que favorecem a criatividade
(Bruno-Faria & Alencar, 1998; Parolin, Bosquetti,
Chang-Jr, Albuquerque & Santos, 2007; Crespo,
2004), sendo que destas apenas as duas primei-
ras passaram por uma validagao estatistica.

Apbs a andlise da literatura e entrevis-
tas, Bruno-Faria e Alencar (1998) desenvolve-
ram o ICC - Indicadores de Clima para a Cria-
tividade. As autoras definiram os fatores do
construto, elaboraram os itens, realizaram a
analise semantica e a andlise dos juizes. Para a
validacdo da escala foi utilizada uma amostra
de conveniéncia de 933 trabalhadores de um
banco ptublico.

Com base na analise fatorial foram encon-
trados oito fatores que sdo estimulos a criativi-
dade nas organizacdes: (1) ambiente fisico ade-
quado (2) clima favoravel entre os colegas, (3)
incentivo a novas ideias, (4) liberdade de agao,
(5) atividades desafiantes, (6) salarios e benefi-

cios adequados, (7) agdes da chefia e (8) disponi-
bilidade de recursos. Entre os obstaculos,
tém-se (1) bloqueio a ideias novas, (2) excesso
de servico e escassez de tempo, (3) resisténcia a
novas ideias e (4) problemas organizacionais. A
confiabilidade das escalas variou de 0,68 a 0,86.
Uma proposta para novos estudos é a revalida-
¢do dessa medida (Bruno-Faria, Veiga, & Mace-
do, 2008), a qual est4d sendo empreendida (Bru-
no-Faria et al.,2009).

Parolin et al. (2007) desenvolveram um
instrumento para aferir a percepcado da criativi-
dade no ambiente organizacional pela 6tica dos
empregados. Com base nas abordagens socio-
interacionistas do processo criativo, foram defi-
nidas as dimensodes do instrumento, o qual foi
aplicado a uma amostra de 409 trabalhadores
de diferentes organizacdes. Para as respostas,
foi utilizada uma escala do tipo Likert de cinco
pontos, entre discordo e concordo. A analise fa-
torial mostrou a existéncia de cinco dimensdes
(estimulo a criatividade, relagdes interpessoais,
ambiente da tarefa, pressdo e controle e blo-
queios a criatividade). Os autores mostram que
o alfa da escala foi de 0,77; contudo, para uma
andlise mais detalhada seria importante ter
acesso a confiabilidade de cada uma das di-
mensoes da mesma; além disso, os fatores: am-
biente da tarefa, pressao e controle e bloqueios
a criatividade sao formados por somente dois
itens, cada um. Conforme recomenda Anastasi
e Urbina (2000), é preciso assegurar que todos
os aspectos do construto estejam incluidos nos
itens; por conseguinte sdo necessarios novos es-
tudos para confirmar a qualidade psicométrica
dessa medida.

Ao analisar os diferentes trabalhos, veri-
fica-se que ha acordo quanto a multidimensio-
nalidade do clima organizacional para a criati-
vidade/inovacao (Lapierre & Giroux, 2003), no
entanto, ndo ha consenso acerca de suas dimen-
sOes constituintes. Ressalta-se ainda, que os
construtos proé-atividade e criatividade nao sao
idénticos; assim sendo, é possivel supor que os
aspectos que a promovem a criatividade podem
nao ser exatamente 0s mesmos para a promogao
de pro-atividade. Logo, é relevante desenvolver
uma medida especifica para aferir o clima orga-
nizacional para a pré-atividade.
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ESTUDO 1 - VALIDACAO DA ESCALA DE
CLIMA ORGANIZACIONAL PARA A PRO-
ATIVIDADE METODO

Desenvolvimento do instrumento

Com o objetivo de desenvolver a Escala de
Clima para Pré-atividade, foi realizada a analise
da literatura e dos instrumentos existentes. De-
pois desse exame foi proposto que o construto
clima para pré-atividade fosse formado por seis
dimensdes, estrutura organizacional, estratégia

Quadro 1 - Fatores propostos da escala.

organizacional, normas para a diversidade, re-
conhecimento e recompensa, ambiente externo/
interno e lideranca. No Quadro 1 sdo apresenta-
das as defini¢des de cada um dos componentes,
bem como exemplos de itens.

Para cada um dos fatores da escala foram
construidos quinze itens, os quais foram sub-
metidos a andlise semantica e dos juizes. Para a
primeira analise foi utilizada uma amostra de
conveniéncia de sete trabalhadores de empresas
publicas e privadas, sendo quatro deles com ni-
vel superior e trés com segundo grau. Nessa
etapa, foi solicitado que o respondente lesse o

Normas para a
diversidade

Reconhecimento e
recompensa

Ambiente interno
(comunicacao) e
externo (parcerias)

Lideranca e o
grupo de trabalho

mesmos estdo presentes em na visdo e
missdo organizacionais.

Avalia se a organizacado possibilita
que o trabalhador experimente novas
maneiras de realizar o seu trabalho,
se a organizacdo dé aos empregados:
autonomia, flexibilidade, permite a
participacao.

Os trabalhadores percebem que
as propostas de melhorias sao
recompensadas e reconhecidas na
organizagao.

Avalia a percepcao do trabalhador
quanto a facilidade no acesso as
informacdes tanto internamente quanto
externamente (relacionamento com
parceiros e clientes).

A dimensao avalia a percepcao do
trabalhador acerca das a¢Ges dos
gerentes e dos pares que facilitam a
iniciativa no ambiente laboral.

Fator Definicao Exemplos de item
Os colaboradores tém autonomia
Avalia a percepcao do trabalhador sobre para organizar e planejar como o
o modo como as tarefas estdo divididas, trabalho sera feito.
agrupadas e coordenadas. Afere se a
Estrutura PR . P
. empresa tem uma estrutura hierdrquica, Ha um controle hierarquico
organizacional - .
rigida, na qual cada trabalhador faz descentralizado.
apenas parte do processo ou se o
trabalhador atua em todo ele.
Essa organizagdo pode ser descrita
Avalia a percepcao dos trabalhadores como flexivel e com facilidade para
L de que a organizacdo endossa os mudar.
Estratégia SN a1
SO comportamentos de iniciativa e os Nessa organizacao, ha uma
organizacional

reavaliacdo periédica das metas
organizacionais.

Os colaboradores nessa organizagao
sao encorajados a serem diferentes.

Os colaboradores sdo
recompensados quando conseguem
implementar algo novo.

Existem veiculos de comunicagdo
internos a disposi¢do dos
colaboradores.

Essa organizacdo ouve a opinido
dos clientes.

O gerente da 4rea faz mudancas
baseado nas sugestoes dos
colaboradores.

Os gerentes tém uma participacdo
ativa em favor da inovacgao.
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item e analisasse a sua compreensibilidade. Para
a analise dos juizes, foi selecionada uma amos-
tra formada por quatro professores universita-
rios e um profissional com mais de dez anos de
experiéncia, ambos da area de gestdo de pes-
soas. A tarefa do respondente era avaliar a qual
fator o item pertencia. Para tanto, foi dada a de-
finicdo operacional de cada fator e os itens fo-
ram embaralhados em uma lista. Depois de em-
preendidas tais andlises os itens que apresenta-
ram problemas de compreensdo ou indice de
concordancia entre os juizes inferior 83,3% fo-
ram descartados, o que resultou em uma escala
composta por 59 itens.

Amostra

Foi utilizada uma amostra de convenién-
cia de 525 trabalhadores, sendo 203 homens e
302 mulheres. Foram pesquisadas quinze orga-
nizacdes do Distrito Federal, sendo a maior
parte delas privada (65,5%), seguida de publica
(24%), economia mista (7,6%) e terceiro setor
(0,6%), 2,3% nao respondeu a esse item. Entre
os ramos de atuacdo tém-se comércio, industria
e prestacao de servigos.

A escolaridade de mais da metade foi su-
perior incompleto e completo (57,1%), seguida
de segundo grau incompleto e completo (27,6%),
pos-graduagdo especializagdio e mestrado
(11,7%). A idade média foi de 31,14 anos (dp=
9,93), a maioria solteira (43,4%), seguida dos ca-
sados (37,5%). Os respondentes ocupavam o0s
mais diversos cargos como administrativo, téc-
nico, encarregado, gerente, diretor. O tempo mé-
dio de servigo foi de 8,41 anos (dp= 8,46).

Instrumento

Do total de 59 itens, doze pertenciam ao
fator estrutura organizacional, dez itens aos fa-
tores, estratégia organizacional, normas para a
diversidade, ambiente interno e externo, lide-
ranca, e sete itens ao fator reconhecimento e re-
compensa. Para responder o instrumento foi
usada uma escala do tipo Likert de cinco pon-
tos, onde 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3
(as vezes concordo, as vezes discordo), 4 (con-
cordo) e 5 (concordo totalmente).

Procedimento de coleta de dados

Primeiramente foram selecionadas orga-
nizagdes nas quais os pesquisadores tinham
contato com algum gestor e foram apresentados
os objetivos do estudo. Um total de mais de 90%
das empresas acionadas concordaram em parti-
cipar do estudo. Depois do aceite da empresa,
os trabalhadores foram convidados a participar,
e 0s que aceitaram responderam o instrumento
individualmente em seu local de trabalho. A
taxa de devolucao dos questiondrios distribui-
dos variou de 65% a 92%.

Resultados

Antes de realizar a andlise fatorial do ins-
trumento foi verificada a adequagdo do uso
dessa técnica para analisar os dados obtidos,
conforme recomenda Pasquali (2005). Foram
analisadas a matriz de correlacdes dos itens e a
fatoriabilidade da matriz por meio do Kayser-
Meyer-Olkin (KMO). O KMO foi de 0,90 e as
correlagdes entre os itens foram significativas.
Os resultados indicam que a matriz de dados é
fatoriavel.

Depois de se decidir realizar a andlise fa-
torial, o passo seguinte foi definir o nimero de
fatores a serem extraidos. Para defini¢do do nu-
mero de fatores foram seguidas as recomenda-
¢Oes de Pasquali (2005), (1) eigenvalue superior
al, (2) cada fator deve explicar pelo menos 3%
da variancia, (3) a variancia total explicada, (4)
o gréfico de sedimentacao (scree plot) (vide Fi-
gura 1). Além desses fatores foi conduzida a
analise paralela (Enzmann, 1997). A analise de
todos os critérios bem como a teoria e a inter-
pretabilidade foram consideradas para se defi-
nir o nimero de fatores.

Considerando os critérios expostos, foram
extraidos trés fatores com a utilizacdo da analise
fatorial com rotagcao promax. O instrumento fi-
nal ficou com 27 itens (vide Quadro 2). O fator 1
foi denominado de ambiente interno e externo e
é formado por doze itens. Ele compreende as-
pectos do ambiente interno como a comunica-
¢do interna, de que maneira as informagoes sao
repassadas internamente, se hé facilidade de re-
lacionamento entre as éreas, se as contribui¢des
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dos trabalhadores sdo ouvidas
e se ele consegue acessar ou-
tras 4reas da organizacdo.
Além disso, mede também a
comunicac¢do com o ambiente 151 9
externo a organizacao, se ha
abertura para mudangas,
acompanha o que ocorre no
mercado, escuta os clientes.
A confiabilidade do fator foi
de 0,88.

O fator 2 foi denominado
de lideranca e diversidade, e
avalia as agdes dos gerentes
como encorajar os colaborado-
res, ouvir, incentivar. O foco é
o gerente imediato. O fator
compreende também aspectos
como autonomia, se organiza-
¢do permite que o trabalhador Figura 1 - Grafico de sedimentag@o (scree plot).
utilize novas maneiras de rea-
lizar o seu trabalho, se os erros
sdo vistos como uma possibilidade de aprendi-
zado. A confiabilidade do fator foi de 0,82.

Eigenvalue
g

0= 2]

I 1 I 1 I I I I | I | 1 1 1 1 T 1 T 1 T I T I 1 I 1 I 1 I I
13 5 7 91113151719 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49 51 53 55 57 59
Numero de Componentes

Quadro 2 - Distribui¢do dos itens por fator.

Descricdo do item Fator Fator Fator
1 2 3

56. A empresa identifica necessidades dos clientes e prospecta inovagoes. 0,74

25. Os funciondrios tém acesso as informagdes de que necessitam. 0,72

28. As informagdes sdo comunicadas de forma que todos entendam. 0,71

26. Essa organizagdo é aberta as mudangas. 0,70

17. Essa organizagdo busca acompanhar as tendéncias vigentes no mercado. 0,68

39. Essa organizagdo ouve a opinido dos clientes (internos e externos). 0,66

09. Essa organizacdo pode ser descrita como flexivel e com facilidade para mudar. 0,62

24. As contribui¢des individuais na busca de solucdes para os problemas sdo valorizadas. 0,60

50. Ha cooperacao e integracdo entre os especialistas de varios setores da organizacado 0,59

05. Esta organizagdo estd sempre buscando novas respostas. 0,57

41. Consigo com facilidade informagdes de outros departamentos. 0,54

27. Séo feitos ajustes na rotina organizacional para adequar as inovacoes as tarefas diarias 0,54

dos funcionarios !

43. As normas na rotina de trabalho sdo flexiveis. 0,71

20. O gerente imediato encoraja os funciondrios a fazerem suas colocacdes. 0,71

03. O gerente imediato auxilia os funcionérios na implementacdo de um projeto. 0,69

37. Meu gerente imediato me orienta na implementacao de algo novo. 0,66

38. Tenho liberdade para decidir sobre a forma como desenvolver as atividades profissionais 0.64

a mim atribuidas. ’

42. Os gerentes se mostram comprometidos com a inovagao. 0,60

53. Os erros cometidos sdo vistos como um processo de aprendizagem ou de experiéncia. 0,56

58. Os gerentes escutam os subordinados para tomar uma decisdo importante. 0,44

Contabilidade, Gestdo e Governanca - Brasilia @ v. 14 e n. 2 e p. 98 - 113 @ mai/ago 2011 107



Comportamento Pro-Ativo nas Organizages e sua Relagdo com Clima Organizacional

12. Nessa organizagdo, os funcionarios especializam-se em fazer parte de uma atividade, em

vez da atividade inteira. 0,60
14. Essa organizagdo é composta por departamentos altamente especializados. 0,54
44. Os controles organizacionais dessa organizac¢do tendem a inibir a inovagao. 0,49
13. Os funciondrios sdo recompensados de alguma forma quando conseguem implementar 0,48

algo novo.
16. Promogdes sdo obtidas como reconhecimento de iniciativa e inovacao. 047
18. O funciondrio deve realizar apenas aquelas atividades que estdo relacionadas em sua

Confiabilidade (alfa)
Ntmero de itens

descricao de cargo. 0,46
07. Ha elevada formalizacao (padronizagdo dos cargos) nessa organizacao. 0,40
Variancia explicada 25,65% 6,35% 4,97%

0,88 0,82 0,68
12 8 7

O fator 3 é composto por sete itens e foi
chamado de estrutura organizacional. Avalia as-
pectos da estrutura organizacional como a ma-
neira como o trabalho é dividido, os controles
organizacionais e a formalizagdo. Segundo a lite-
ratura (Shalley, Gilson, & Blum, 2000; Hunter,
Bedell, & Mumford, 2007). A presenca de tais as-
pectos funciona como inibidora da pré-atividade
na organizacao. Todos os itens desse fator se re-
ferem as caracteristicas da estrutura da organi-
zagdo que dificultam os comportamentos pro-
ativos, com excegao dos itens 13 e 16 que sdo in-
vertidos. A confiabilidade do fator foi de 0,68.

DISCUSSAO

A medida ora proposta de clima organi-
zacional para a pré-atividade compreende as
dimensdes: ambiente interno e externo, lide-
ranga e diversidade, e estrutura organizacional,
0s quais sdo similares aqueles encontrados nas
medidas de clima organizacional para a criativi-
dade/inovacao (Amabile et al., 1996; Bruno-Fa-
ria et al., 2009; Ekvall, 1996; Mathiesen & Einar-
sen, 2004; Siegel & Kaemmerer, 1978). Tais re-
sultados indicam que a despeito das distin¢des
conceituais entre os conceitos de pro-atividade
e criatividade/inovagdo, os aspectos contextu-
ais que irdo fomenta-los sdo semelhantes, dife-
rentemente do que havia sido hipotetizado.
Para o trabalhador gerar ideias novas no am-
biente de trabalho ou se antecipar aos proble-
mas é mandatério que haja uma estrutura orga-
nizacional que recompense tais comportamen-

tos, que os gestores apodiem tais iniciativas e
exista facilidade para acesso de informagoes
tanto internamente quanto externamente.

Dado que o comportamento pré-ativo diz
respeito a uma série de comportamentos que
sdo autoiniciados pelo trabalhador, com foco no
futuro e que persistem diante dos obstaculos
(Frese, 2001); pode-se inferir que tais comporta-
mentos sdo relevantes para a emergéncia da
inovacdo dentro da organizacdo (Rank, Pace &
Frese, 2004), estdo associados com o ntimero de
sugestOes apresentadas no ambiente de trabalho
(Frese et al., 1997), e “as ideias serdo implemen-
tadas de maneira mais eficiente, no ambiente de
trabalho, se os trabalhadores apresentarem ele-
vado comportamento pré-ativo” (Rank, Pace &
Frese, 2004, p. 523).

Os indices obtidos mostram que a escala
apresenta qualidade psicométrica e é relativa-
mente pequena o que facilita a sua utilizagdo em
outros estudos, pois normalmente o pesquisa-
dor tem interesse em aferir mais de um cons-
truto, e com um reduzido nimero de itens é
possivel aplicar outras escalas conjuntamente
sem enfadar o respondente. Ressalta-se que a
escala de clima organizacional para a pré-ativi-
dade investiga a percepgao do trabalhador acer-
ca de aspectos do ambiente de trabalho, trata-se
de uma medida no nivel individual de andlise
(Klein, Danserau & Hall, 1994).

Considerando a qualidade da medida de-
senvolvida, esta se mostra adequada para ser
usada no estudo seguinte. As hipdteses de pes-
quisa sdo:

Contabilidade, Gestdo e Governanca - Brasilia ® v. 14 e n.2 e p. 98 - 113 @ mai/ago 2011 108



Heila Magali Silva Veiga, Juliana Barreiros Porto, Marcella Corréa Laboissiére

H1: hd uma relacdo positiva entre clima
organizacional para a proé-atividade (dimen-
sOes: ambiente interno e externo, lideranca e di-
versidade) e comportamentos pré-ativos.

H2: ha uma relagado negativa entre clima
organizacional para a pro-atividade (dimensao:
estrutura organizacional) e comportamentos
pro-ativos.

ESTUDO 2

O estudo 2 teve o objetivo de avaliar as
relagdes entre o clima para pré-atividade e os
comportamentos pré-ativos. Para esse estudo
foi utilizada a mesma amostra do Estudo 1. Os
participantes além de responderam a Escala de
Clima para Pro6-atividade, responderam tam-
bém a Escala de Comportamentos Pré-ativos
(Kamia & Porto, 2009). Essa escala é composta
por 27 itens que devem ser respondidos por es-
cala tipo Likert de sete pontos e possui confiabi-
lidade de 0,95 (Alfa de Cronbach). Dentre os
itens tem-se, por exemplo, “analiso as tendén-
cias do mercado e aproveito aquelas que tragam
melhorias para a empresa onde trabalho” e
“analiso o que poderia ser melhorado nas tare-
fas que executo”.

RESULTADOS

A Tabela 2 apresenta as correlagdes, mé-
dias e desvios-padrdo para as variaveis do es-
tudo. Os fatores de clima para proé-atividade
hipotetizados como promotores de proé-ativida-
de, apresentaram relagao positiva e significativa
com os comportamentos pré-ativos. O fator Es-
trutura organizacional que se refere a um fator
impeditivo a pré-atividade, apresentou fraca
correlagdo negativa e ndo significativa com com-
portamentos pro-ativos e, com os demais fato-
res da escala as relagdes foram nulas. As corre-
lagdes entre comportamentos proé-ativos e os
fatores lideranca (r = 0,32, p < 0,01) e ambiente
(r =049, p <0,01) foram moderadas, e estes
dois fatores da escala de clima para a proativi-
dade também se relacionaram moderadamente
(r=20,56, p <0,01).

Tabela 2 - Correlacdes, médias e desvios-padrao para as
variaveis do estudo.

1 2 3 4
1. Comportamentos 1
Pré-ativos (VD)
2. Fator ?strgtura 016 1
organizacional
3. Fator lideranga e "
diversidade 0,32 0,03 !

4. Fator ambiente

. 0,49* 0,08 0,56* 1
interno e externo

Média 3,56 293 329 325
Desvio-padrao 0,63 057 071 0,75
*p<0.01

Para a regressdao multipla padrdo foram
retirados 7 casos extremos multivariados. Os
resultados indicaram que o comportamento
pro-ativo é explicado significativamente ape-
nas pelos fatores lideranca e diversidade
(B=0,107) e ambiente interno e externo (=0,484),
sendo este o fator que mais contribui. O modelo
explicou 32% da variancia de comportamentos
pro-ativos (Tabela 3).

Tabela 3 - Regressao dos fatores de clima para pré-atividade
sobre comportamentos pré-ativos.

Varidveis B B

Fator estrutura

organizacional (EO) 0,091 0071
Fator lideranga e 0,091 0107
Diversidade (LID) ’ !
Fator ambiente interno e "
externo (AM) 0,427 0,484
R= 0,564*
R?= 0,318

R? ajustado = 0,314

*p<0,01, **p<0,05

DISCUSSAO E CONCLUSAO

Os resultados encontrados mostram que a
Hipoétese 1 foi confirmada, sendo a principal
contribuic¢do a da dimensdo ambiente. Isso mos-
tra que para a emergéncia de comportamentos
pro-ativos, na amostra pesquisada, é fundamen-
tal que os funcionarios percebam que a organi-
zagao é flexivel, busca acompanhar as mudan-
cas, ouve as idéias de clientes internos e exter-
nos, e facilita o fluxo de informacgoes.
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E mais provavel que o comportamento
pro-ativo ocorra em ambientes em que o traba-
lhador percebe que a organizagdo é aberta a
mudangas (Grant & Ashford, 2008), e sdo acei-
tos riscos (Baer & Frese, 2003; Ekvall, 1996). Os
achados desse trabalho corroboram a literatura,
ao mostrar que aspectos contextuais do am-
biente de trabalho podem facilitar o comporta-
mento pré-ativo dos trabalhadores, sendo que
uma organizacdo com cultura organizacional
caracterizada por valorizar autonomia, toleran-
cia ao erro, capacidade de aceitar riscos tem
mais chances de ter trabalhadores pré-ativos
(Crant, 2000; Scott & Bruce, 1994).

O fator lideranca e diversidade também
foi preditor de pré-atividade. No que tange a
diversidade de tarefas, os achados coadunam
com a literatura, a qual aponta que normas de
trabalho flexiveis e liberdade para decidir como
o trabalho sera realizado impactam positiva-
mente a pré-atividade (Frese & Fay, 2001; Grant
& Ashford, 2008). Alcantara e Veiga (2010) ao
investigar a influencia do clima organizacional
para a criatividade no comportamento pré-ativo
encontram que a diversidade de tarefas e a dis-
ponibilidade de recursos materiais estdo asso-
ciadas positivamente com comportamentos
proé-ativos. Tais achados apontam que a percep-
¢do acerca dos aspectos contextuais que promo-
vem a pro-atividade é similar aqueles necessa-
rios para a criatividade.

Ao analisar a influéncia do gestor na pro-
atividade os achados ndo sao consensuais, em
alguns estudos se observa relacdo positiva
(Manz & Sims, 1987) e, em outros ndo ha relagao
entre as variaveis (Parker, Williams & Turner,
2006). Isso pode ocorrer, pois o gestor pode con-
siderar o comportamento pré-ativo como uma
ameaca ou insurgéncia (Frese & Fay, 2001) e o
fato do gestor considerar esse comportamento
de uma forma construtiva ou negativa ird afetar
em sua ocorréncia (Grant & Ashford, 2008). Os
gestores tendem a ser mais favoraveis aos com-
portamentos pro-ativos apresentados por seus
subordinados quando os comportamentos sao
benevolentes, isto é, mostram uma preocupacgao
em auxiliar o trabalho de outros (colegas, equi-
pes, gestores) ou a organiza¢do em detrimento
do proprio trabalhador (Grant, Parker & Collins,

2009; Johnson, Erez, Kiker & Motowidlo, 2002).
Neste estudo, se observou que aqueles gestores
que encorajam, escutam e orientam tém mais
chances de fomentarem a proé-atividade de seus
subordinados.

A Hipétese 2 ndo foi confirmada. A des-
peito de a relacdo encontrada entre estrutura or-
ganizacional e comportamento pré-ativo ter sido
negativa, ela foi baixa e nao significativa. Neste
estudo, a elevada formalizacdo e controles rigi-
dos nao se relacionaram negativamente com os
comportamentos pré-ativos, diferentemente do
que havia sido apontado na literatura (Shalley,
Gilson & Blum, 2000; Hunter, Bedell & Mu-
mford, 2007). Grant e Ashford (2008) defendem
que os trabalhadores nao reagem passivamente
a estrutura organizacional. Mesmo diante de
uma estrutura organizacional rigida, o trabalha-
dor negocia e discute com o gestor o modo como
trabalho deve ser realizado. Essa postura ativa
do trabalhador diante da estrutura organizacio-
nal pode contribuir para a explicacdo da ndo
confirmacdo da hipétese, no entanto, recomen-
da-se que sejam empreendidos novos estudos
com vistas a aprofundar tais relacionamentos.

Recomenda-se ainda que sejam realizadas
novas pesquisas para avaliar a validade conver-
gente entre as medidas de clima organizacional
para a pré-atividade e para a criatividade/ino-
vagao, pois as dimensdes encontradas nos di-
versos instrumentos foram préximas e ambos se
mostraram preditores de comportamentos de
iniciativa no ambiente de trabalho.

A guisa de conclusao se verifica que o am-
biente de trabalho e o gestor tém contribuicdo
relevante para a emissdo de comportamentos
pro-ativos, enfatizando a importancia da gestao
organizacional. Assim, a presente investigagdo
contribui para o conhecimento sobre os antece-
dentes de pré-atividade e apresenta uma medi-
da valida de clima para a pré-atividade. O uso
desta escala em outras organizagdes e a repli-
cacdo das relacdes encontradas podera reforgar
esses resultados.
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