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RESUMO

Desenvolveu-se o presente estudo, que teve como objetivo definir as
variaveis indicadoras de clima para a criatividade no ambiente
organizacional. Para este fim, construiu-se um instrumento que foi aplicado
a uma amostra de seis sujeitos de ambos os sexos, professores de uma
Universidade Particular situada no interior de S&o Paulo. O instrumento
citado € um questionario objetivo, baseado em estudos anteriores e contém
13 variaveis indicadoras de clima para a criatividade. As variaveis séo:
Motivagdo e Comprometimento, Dinamismo e Energia, Tempo para Idéias,
Liberdade para Criar, Ludismo e Humor, Apoio as ldéias, Discussdo e
Debates, Auséncia de Conflito, Confian¢a e Franqueza, Correr Risco, Suporte
a Inovacéo, Salarios e Beneficios e Tolerancia as Diferengas. Os resultados
foram aferidos pela analise de conteldo das respostas decorrentes da
coleta de dados. Os indicadores que tiveram menor nimero de respostas,
ou seja, os mais dificeis de serem definidos foram: Motivagdo e
Comprometimento e Dinamismo e Energia. Os resultados demonstraram
uma boa consisténcia de contetdos segundo as definicdes dos sujeitos e
algumas defini¢des coincidem com outras encontradas em estudos
realizados no Brasil por outros pesquisadores. Podemos concluir que esses
indicadores podem ser variaveis importantes no diagndstico do clima para
a criatividade no ambiente de trabalho.
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ABSTRACT

The present study was developed aiming to define indicative variables of
climate to creativeness in the organizational environment. To carry out this
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study, an instrument was created and applied to a sample of six subjects of
both genre, professors of a Private University in the inland of S&o Paulo
state. The instrument is composed of an abjective questionnaire based on
previons studies with 13 indicative variables of climate to creativeness. The
variables are: Motivation and Commitment, Dynamism and Energy, Time for
Ideas, Freedom to createve, Ludism and Humor, Support to Ideas, Discussion
and Debates, Absence of Conflict, Trust and Openess, Risk-taking, Support
to Innovation, Wages and Benefits and Tolerance to Differences. The results
were checked by the analysis of the content of the answers from the Data
Collection. The indications which had fewer answers, that is, the most difficult
to be defined were: Motivation and Commitment and Dynamism and Energy.
The results have shown a good consistency of contents according to the
definitions of the subjects and some definitions are similar to other definitions
found in studies coducted in Brazil by other researchers. We may conclude
that these indications can be important variables in the diagnosis of climate
to creativity in the work environment.

M.L.F. CRESPO
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INTRODUCAO

Avaliar a percepcdo de empregados em
relacdo ao clima organizacional tem sido uma
preocupacéo de organizacdes modernas, coma
finalidade de adotar medidas de intervencgéo para
melhoré-lo. O clima é importante para a produtivi-
dade da organizacdo, namedida em que interfere
diretamente na satisfacdo, na motivagéo e na
criatividade dos empregados. Os estudos nesta
area sdo particularmente Uteis porque fornecem
um diagndstico da organizacdo, bem como
indicacBes de areas carentes de atengdo especial.

De acordo com S4 Leitdo, Guimardes e
Rosal (1998), existem varios estudos sobre clima
organizacional. A maioria caracteriza-se como
diagnésticoisolado e pontual, servindo, portanto,
para uma organizag¢&o, num determinado momen-
to. S8o poucos os estudos que apresentam
metodologia ou instrumento validado que possa
ser utilizado para acompanhar a variacdo do
clima organizacional e ser replicado em outras
organiza¢des. O acompanhamento do clima
permite a organizagdo monitora-lo e tomar
decisGes para correcdo de problemas e
fortalecimento de aspectos positivos existentes.

Clima organizacional tem sido apontado
por alguns estudiosos como um fenémeno de
relevancia nas organizacdes, devendo ser

conhecido para que se tenha um melhor
entendimento das mesmas.

Segundo Payne & Mansfield (1977),
reconhecer que a organizagdo é um ambiente
psicologicamente significativo para seus membros
tem levado ao conceito de clima organizacional.
Oreferido autor afirma que existe interesse, tanto
tedrico como pratico, em se investigar este tema.
Em termos tedricos, aponta que por meio de
andlise abrangente de varidveis relevantes,
aprofunda-se o estudo do funcionamento das
organizacdes. JaAno nivel pratico, ainvestigacédo
sobre o clima organizacional oferece oportunidade
para avaliacdo de diversos aspectos da
organizagao, tais como estilos de lideranca,
criatividade e situacdes de ineficiéncia e de
ineficacia do sistema. Esse autor conclui que o
resultado de tudo isto € uma maior e melhor
possibilidade de interven¢&o na organizagéo.

Para Sa Leitdo, Guimarées e Rosal (1998),
existem na area do comportamento organiza-
cional alguns assuntos que sao de dificil
compreensdo e que se confundem em sua
abrangéncia. Dentre esses, o clima organizacional
€ um dos mais confusos e mal compreendidos.
A prépria metafora da qual se origina o termo
clima denota a dificuldade em se precisar sua
ocorréncia e compreenséao, quando se observa
que as previs@es do clima atmosférico dificilmente
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sdo precisas e seguras. A maior fonte desta
confuséo é fruto da grande dificuldade que setem
ao tentar definir clima organizacional.

Souza (1983), refletindo sobre essa questao,
afirma que embora a palavra clima seja de enten-
dimento comum como sindnimo de atmosfera,
suainvestigacao e analise cientifica ndo séo to
faceis assim. Nao héa concordancia na defini¢éo
dotermo, nem no desdobramento de seus fatores
componentes. Percebe-se este problema ao se
detectar a falta de clareza existente quanto a
diferenga entre o construto clima e o construto
cultura.

Schneider (1985) afirma que, enquanto a
pesquisa de clima tem se preocupado com as
dimensBes ou facetas das politicas que
caracterizam um fendmeno organizacional
particular (servigos, inovacgéo), estudiosos de
cultura desejam compreender: a) as normas e 0s
sistemas de valores que ocasionam as politicas
e atividades e b) os modelos com que as normas
e valores sdo comunicados e transmitidos.
Buscando aclarar esta questédo, Denison (1996)
defende a idéia de que a cultura se refere a
esséncia da estrutura da organizacdo que é
enraizada nos valores, crencas e suposicdes
sustentadas pelos membros da organizagéo. Ja
o clima esté sujeito aos aspectos do ambiente
social que séo conscientemente percebidos pelos
membros da organizacdo, sendo considerado
relativamente temporario.

E possivel observar que essas tentativas de
diferenciacdo defendem, basicamente, a idéia
segundo a qual clima estaria inserido dentro de
um ambito maior que diz respeito a cultura. Em
outras palavras, pode-se associar a cultura com
a filosofia que permeia a organizagéo, com os
valores responsaveis pela suainstitucionalizacao,
enquanto o clima seria associado as politicas
empregadas para a consecug¢do da filosofia
existente e que sédo consequentes desta.

S4 Leitdo, Guimarées e Rosal (1998), na
revisdo da literatura sobre clima organizacional,
perceberam também uma constante confusao
entre clima e satisfagéo no trabalho. Frequen-
temente esta dificuldade diz respeito aos
instrumentos de medida utilizados em estudos
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referentes a esses dois elementos, bem como a
relacdo de causalidade entre eles.

Sims & La Fallete (1975) ressaltam que,
embora os estudos efetuados apontem para a
existéncia de relacdo entre clima organizacional
e satisfacéo, aceitar a afirmacgédo de redundancia
ou de causalidade traz um elevado grau de
subjetividade de julgamentos e que a questao da
redundancia sé seraresolvida por intermédio de
pesquisas longitudinais com andlises de causas.
Assim, é possivel discordar daqueles que afirmam
que a pesquisa de clima pode ser nada mais do
que a reinvencdo do ciclo de satisfacdo. As
descricbes levam para uma classificacdo de
clima como sendo orientado para descricédo/
orientacao e satisfacdo orientada para avaliacéo/
individuo.

Moran e Volkwein (1992) apresentam uma
definicdo abrangente e esclarecedora, segundo
a qual clima organizacional € uma caracteristica
relativamente duradoura de uma organizacao
gue adistingue das demais e: @) inclui percep¢des
coletivas dos membros sobre sua organizacéo
com relacdo a dimensBGes como autonomia,
confianga, coesdo, apoio, reconhecimento,
inovacgdo, honestidade, criatividade, etc.; b) é
produzido pelainteracdo dos membros; ¢) serve
como umabase para interpretar as situacoes; d)
reflete as atitudes, normas e os valores
prevalecentes da cultura da organizacao; e e)
atua como umafonte de influéncia para comporta-
mentos apresentados.

E possivel constatar a existéncia de alguns
elementos fundamentais para a definicdo do
construto clima. Primeiramente, esté presente a
referéncia a percepc¢do como instrumento de sua
deteccgéo. Mas perceber o qué? E quando entram
os atributos. Ao empregado € solicitado que
explicite a percepc¢éo que ele tem da organizacéo
e que realize julgamentos sobre algumas de
suas caracteristicas, que resultam em atributos.

A partir desse elemento, aparece aindica-
¢do da multidimensionalidade dos aspectos que
influenciam a percepc¢éo do clima. Esta pode
abarcar varidveis individuais (histéria de vida,
estrutura familiar, experiéncia profissional, valores,
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etc.) e variaveis da organizagédo (tamanho da
empresa, estrutura de comunicacao, estilos de
lideranca, criatividade, etc.) que, juntas, compdem
a definicAo dos atributos organizacionais. A
percepg¢éo do empregado é influenciada por esses
elementos e resulta no conceito que ele tem da
organizagéo.

As variaveis de um clima organizacional
que promovam o talento criativo € uma das
propostas deste trabalho. Em nossa concepgéo,
o clima organizacional criativo somente ocorrera
caso haja apoio e valoriza¢do das novas idéias,
por parte dos escalBes superiores da organizacao.
Esse clima organizacional constitui um dos pré-
requisitos indispensaveis para que as
organizacdes se tornem criativas.

No entanto, é preciso abrir espacos paraa
criatividade que, sem divida, é essencial paraas
organizacdes atuais que pretendem superar 0s
constantes desafios com os quais se defrontam
em seu dia-a-dia. Tais desafios decorrem de
novos problemas emergentes em um contexto
globalizado e mutavel, caracterizado por dindmica
acelerada e imprevisivel. As solugdes que vinham
sendo adotadas nas Ultimas décadas j4 néo
atendem arealidade atual. Diante deste cenério,
as empresas necessitam contar com pessoas
que facam uso de seu potencial criador no
trabalho, de forma a apresentar idéias novas para
enfrentar os novos desafios.

De acordo com Bruno-Faria e Alencar
(1998), uma analise da literatura indica que os
estudos sobre criatividade se concentraram
durante muito tempo mais nos fatores da
personalidade criativa, com énfase menor nas
condicBes do ambiente de trabalho propicias a
sua expressao. Mais recentemente, as influéncias
socioambientais na criatividade passaram a ser
mais enfatizadas, observando-se maior interesse
por este fendmeno no contexto organizacional.

O valor atribuido a criatividade no a&mbito
das organizacbes € compartilhado por varios
tedricos como, por exemplo, Ciotta (1987), que
destaca ser necessario construir um ambiente
criativo nas organizacdes, dando condi¢des para
o nascimento e desenvolvimento de uma cultura
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que reconheca o potencial ilimitado de seus
empregados.

Ford & Gioia (1995) também apontam
fatores criticos que influenciam a producéo de
solucdes criativas na organizagéo.

Alencar (1996) descreve o perfil de uma
organizagao criativa, ressaltando varias de suas
caracteristicas: valorizacao de idéias inovadoras,
administracéo orientada para o futuro, estrutura
organizacional marcada por autonomia e
flexibilidade.

Embora reconhecida a importancia da
criatividade como algo vital as organiza¢@es, ha
poucas pesquisas sobre os fatores que
influenciam a expresséo do potencial criador dos
empregados e raros S80 0s instrumentos
disponiveis para avalia-los. Pela revisdo de
literatura, observou-se, por exemplo, que apenas
reduzido niUmero de instrumentos ja foi construido.
Umdeles é a Escalade Apoio a Inovacao (Siegel
Scale of Support for Innovation — SSSI) - que foi
desenvolvida por Siegel & Kaemmerer (1978)
para avaliar trés aspectos distintos: o suporte a
criatividade, a tolerancia as diferencas e o
comprometimento individual.

Foi também desenvolvido um inventario
visando a avaliar especificamente distintas
barreiras a criatividade, categorizando-as em
estratégias de valores perceptuais e de auto-ima-
gem (Rickards & Jones). O instrumento,
denominado Inventario Jones de Barreiras (The
Jones Inventory of Barriers), visaidentificar fatores
inibidores do processo criativo e, por seus
resultados, promover o autoconhecimento do
empregado; pode ainda servir como veiculo de
desenvolvimento da organizacao.

O Inventario do Ambiente de Trabalho (Work
Environment Inventory - WEI), construido por
uma equipe do Centro para Lideranca Criativa,
dos Estados Unidos (Amabile & Gryskiewicz,
1989), € um instrumento que identifica tanto
estimulos & criatividade, como suporte do grupo
detrabalho, disponibilidade de recursos, trabalho
desafiante, quanto obstaculos a sua expresséo
no ambiente da organiza¢g&o, como pressao no
trabalho.

Rev. Estudos de Psicologia, PUC-Campinas, v. 21, n. 2, p. 91-99, maio/agosto 2004



MEDIDA DE CLIMA CRIATIVO

A importancia de tratar a questdo de
medidas de clima propicio a criatividade € nitida
quando se observa o quanto os estudos que
estéo sendo realizados sobre este tema abordam
as dificuldades de se encontrar um instrumento
eficaz para sua medi¢éo. Considerando ainda,
com base emrevisdo de literatura, que no Brasil
nao se encontram disponiveis instrumentos com
tal finalidade, é imprescindivel a realizagéo de
pesquisas que venham a contemplar essa
guestdo. Essa necessidade é ainda mais
premente pelo fato de as poucas medidas
existentes serem originarias de outros paises,
com culturas diferentes e caracteristicas
diferenciadas de ambiente de trabalho.

Levantadas algumas questdes quanto a
delimitacéo do clima para a criatividade nas
organizacfes, chega-se a problemética que
sempre resulta quando acontece a ma
compreensdo deste construto, que é a sua
coleta de dados.

O interesse pelas questdes acima levou
a autora deste artigo a construir um instru-
mento de medida do clima que propicie a
criatividade no ambiente de trabalho. O
projeto atual comeca com a definicdo das
varidveis como indicadores da criatividade,
que fardo parte do instrumento.

OBJETIVOS

Geral:

Definir as variaveis indicadoras de clima
paraa criatividade no ambiente de trabalho.

Especificos:

e Construir uminstrumento para avaliar o
clima para a criatividade no trabalho;

e Verificar a validade de contetdo do
instrumento elaborado;

o ldentificar a definicdo mais adequada
dos indicadores para a criatividade.

95

METODO

Sujeitos

A amostra desta pesquisa foi constituida
por seis juizes, sendo trés do sexo masculino e
trés do sexo feminino, com idades variando entre
37 e58anos. Comrelagéo aformagéo, variou de
doutorado incompleto a doutorado completo.
Todos os sujeitos s&o docentes de nivel superior.

Instrumento

Questionério deindicadores de climaparaa
criatividade.

O instrumento para a coleta de dados foi
construido pela autora deste projeto, com a
finalidade de verificar a compreensdo dos
indicadores que levam a um ambiente favoravel a
criatividade.

Oinstrumento € composto de 13indicadores
divididos em dois questionarios, que foram
respondidos de forma aberta. Os indicadores
sdo: motivagdo e comprometimento, dinamismo
e energia, tempo paraidéias, liberdade para criar,
ludismo e humor, apoio as idéias, discussfes e
debates, auséncia de conflito, confianca e
franqueza, correr risco, suporte a inovagéo,
salérios e beneficios e tolerancia as diferencgas.

Procedimento

Os questionarios foram distribuidos para
0s juizes, ndo sendo estabelecido o tempo de
coleta. Assim que respondiam o referido
instrumento, 0s mesmos o0 entregavam para a
autora.

O questionario foi respondido individual-
mente e espontaneamente pelos participantes,
sem a presenca da autora da pesquisa, a partir
das instrucdes nele contidas.

RESULTADOS

A proposta principal do presente estudo foi
construir um instrumento que primeiramente
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definisse qual o significado dos indicadores de
clima para a criatividade no ambiente de trabalho
das organizacg@es. Para atingir este objetivo foi
solicitada a participacdo dos juizes que fizeram
a definicdo dos indicadores.

Embora os resultados da anélise de
conteudo tenham sido satisfatérios, destaca-se
a necessidade de outras aplica¢des do instru-
mento a fim de confirmar os resultados
encontrados. Este estudo sera a primeira parte
davalidacé@o de um questionario posteriormente
criado e validado para diagnosticar o clima para
acriatividade nas organizacoes.

Tendo em vista o objetivo para o qual o
referido instrumento foi desenvolvido, decidiu-se
por denomina-lo Indicadores de clima para a
criatividade.

Passaremos agora para os resultados da
analise de contetido a que foram submetidos os
indicadores.

Conforme pode ser visto na Tabela 1, a
analise revelou que os sujeitos definiram
motiva¢éo como sendo um elemento estimulador
para vencer desafios e o que move o individuo
para criar. A variavel comprometimento foi definida
como: fidelidade aos compromissos, atingir metas
e somar das modificagBes. Enquanto que a
variavel dinamismo foi definido como: dedicacéo
e alcance de objetivos, forca de vontade,
participacdo em atividades e capacidade para
inferir e atingir objetivos. Por fim, avariavel energia,
foiidentificada como sendo: firmeza de carater,
realizacao de trabalho, for¢a e vigor que leva a
criacao.

O indicador tempo para idéias foi assim
definido: periodo dedicado a pesquisa, a
elaboragédo e ao estabelecimento de objetivos e
metas e espaco criado para discutir e colocar
idéias em acéo, conquista no trabalho. Quanto a
liberdade para criar, a definicdo foi: espaco,
autonomia, aplicar a nova realidade, senso de
responsabilidade no préprio trabalho, obter
alternativas e escolher o que pensar, Ludismo e
humor foi classificado como: possibilidade leve
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de refletir sobre a realidade, disposi¢éo do que
pensar, disposicdo de espirito, veia cémica,
espirito de gracga, a chave do bem-estar e das
relagbes amigaveis.

Para apoio as idéias, as defini¢cdes foram
as seguintes: confianca nas idéias, respeito as
opinides divergentes dos empregados e ambiente
acolhedor que leve a criatividade. Para discusséo
e debates escreveram-se: 0 bem-estar do grupo
edaempresa, argumentacao, dialogos paraum
consenso.

Auséncia de conflito foi descrita como:
relacionamento sem atritos entre trabalhador e
equipe, auséncia de registro de brigas e auséncia
de pendéncia sobre o caminho a ser adotado.
Quanto a confianca e franqueza, a definicao foi:
respeito mutuo, assertividade e comprometi-
mento, confianca nos outros e liberdade de
expressao, confianga no carater dos outros e
expressao das posicfes adotadas.

Correrrisco definiu-se assim: ndo ter medo
de criar, espirito aventureiro, inovar e aceitar
desafios, atributos para aceitar mudancas, romper
com o passado e implementar nova situagéo.
Suporte ainovagéo foi descrita como: apoio para
mudanca, didlogo e confianca, planejamento e
definicdo de metas e estimulo a criatividade.
Quanto aos salérios e beneficios, as definicdes
foram: reconhecimento do trabalho, remuneracéo
adequada em decorréncia do que se faz. E, por
fim, em tolerancia as diferencas escreveram:
convivio harmonioso, respeito e paciéncia, aceitar
as diferencas individuais, divergéncias de pontos
de vista e propostas, conforme descrito na
tabela 1.

Em seguida, apresentaremos os resultados
da freqUéncia relativa das respostas dos
indicadores do clima criativo. (vide Tabela 2).

Com podemos observar nestatabela, todos
os indicadores obtiveram 100% das respostas,
sendo que os mais dificeis de serem definidos
foram: Motivagéo e Comprometimento (66,66%)
e Dinamismo e Energia (83,33%).
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Tabela 1. Definicbes dos Indicadores de clima para a criatividade.

Indicadores

Defini¢Bes

Motivacdo e Comprometimento

Elemento estimulador para vencer desafios e o que move o individuo
para criar. Ser fiel aos compromissos e atingir metas e soma das
modificacdes.

Dinamismo e Energia

Dedicacédo e alcancar objetivos, forca de vontade

Participagdo em atividades e inferir para atingir objetivos

Firmeza de carater, realizacdo de trabalho, for¢ca e vigor que leva a
criacdo.

Tempo para Idéias

Periodo dedicado a pesquisa, elaboracdo e estabelecimento de
objetivos, metas, espaco criado para discutir e colocar idéias em
acgdo, conquista no trabalho

Liberdade para Criar

Espaco, autonomia, aplicar a nova realidade e senso de
responsabilidade sobre o préprio trabalho, obter alternativas e
escolher o que pensar.

Ludismo e Humor

Possibilidade leve de refletir sobre a realidade, disposicao de
espirito, veia comica, espirito de graca, a chave do bem estar e das
relacdes amigéaveis.

Apoio as ldéias

Confianca nas idéias, respeito as opinides divergentes dos
empregados e ambiente acolhedor que leve a criatividade.

Discussbes e Debates

O bem estar do grupo e da empresa, argumentacao, dialogos para
um consenso.

Auséncia de Conflito

Relacionamento sem atritos entre trabalhador e equipe, auséncia
de registro de brigas de pendéncia sobre o caminho a ser adotado.

Confianca e Franqueza

Respeito mutuo, assertividade e comprometimento, confiangca nos
outros e liberdade de expressao, confianga no carater dos outros e
expressdo das posicbes adotadas.

Correr Risco

N&o ter medo de criar, espirito aventureiro, inovar e aceitar desafios,
atributos para aceitar mudancgas, romper com 0 passado e

implementar nova situagéo.

Suporte a Inovagao

Apoio para mudanca, dialogo e confiang¢a, planejamento e defini¢céo
de metas e estimulo a criatividade.

Salarios e Beneficios

Reconhecimento do trabalho, remuneragédo adequada e decorréncia
do que se faz.

Tolerancia as Diferencas

Convivio harmonioso, respeito e paciéncia, aceitar as diferencas
individuais, divergéncias de ponto de vista e propostas.
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Tabela 2.Freqiéncia Relativa das Respostas dos

Sujeitos.
Indicadores F(%)
Motivagdo e Comprometimento 66,66
Dinamismo e Energia 83,33
Tempo para ldéias 100
Liberdade para Criar 100
Ludismo e Humor 100
Apoio as ldéias 100
Discussbes e Debates 100
Auséncia de Conflito 100
Confianca e Franqueza 100
Correr Risco 100
Suporte a Inovagéo 100
Salarios e Beneficios 100
Tolerancias as Diferencas 100
CONCLUSAO

O propésito principal da pesquisadora no
presente estudo foi definir os indicadores de
clima para a criatividade que, posteriormente,
fardo parte de um questionario, como variaveis
gue serdo submetidas a uma anélise fatorial para
avalidacéo do instrumento para umarealidade
brasileira.

A andlise de contetdo dos indicadores
demonstrou que, embora 0s juizes que partici-
param da pesquisa sejam de areas distintas da
Psicologia, as definicbes estdo dentro do
esperado, segundo a literatura dessa area.

Os resultados também encontrados neste
estudo apontam que esses indicadores possuem
consisténcia suficiente para possibilitar
diagnésticos de clima para a criatividade em
ambiente organizacional, umavez que 0s mesmos
foram respondidos adequadamente, sua
compreenséo atingiu o nivel satisfatério e o
conteudo das respostas foi condizente com o
esperado.

M.L.F. CRESPO

De qualquer sorte, é possivel afirmar que
esses indicadores podem ser utilizados em
qualquer tipo de ambiente organizacional, desde
que os respondentes tenham um nivel de
escolaridade a partir de segundo grau. Este fato
indica a sua complexidade, dificultando a sua
aplicacdo em pesquisas junto a individuos com
nivel de escolaridade abaixo do mencionado.

Destaca-se, ainda, que a multiplicidade
dos indicadores envolvidos no estudo da
criatividade no contexto das organizacdes é
necessaria, umavez que sao Varios os aspectos
do ambiente de trabalho que atuam como
estimulos e barreiras a sua expresséao.

Parece importante ainda reforcar que o
ambiente é apenas um dos fatores que influenciam
a expressao da criatividade e que aspectos
pessoais daqueles que executam o trabalho,
além das intera¢cBes entre individuos e seus
ambientes, constituem também importantes
fatores.

Sendo assim, o indicador Tolerancia as
Diferencas se faz necessario paraa composicao
do questionério de clima para a criatividade.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICA

ALENCAR, E. M. L. S. (1996). A geréncia da
criatividade. Makron Books, Sao Paulo.

AMABOLE, T.M.e GRYSKIEWICZ,N.D. (1989).
The creative environment scales: work
environment inventory. Creativity Research
Journal, n.2, p.231-253.

BRUNO-FARIA, M. F. e ALENCAR, E. M. L. S.
(1998). Estimulos e barreiras a criatividade no
ambiente de trabalho. Revista de Administra-
¢ao, v.33, n.4, p.86-91, out/dez.

CIOTTA, P. (1987). The anatomy of a creative
corporate culture. Journal of Creative Behavior,
v.21,n.2,p.145-152.

DENISON, D. R. (1996). What is the difference
between organizational culture and
organizational climate? A native' s point of
view on a decade of paradigm wars. Academy
of Management Review, v.21,n.3, p.619-654.

Rev. Estudos de Psicologia, PUC-Campinas, v. 21, n. 2, p. 91-99, maio/agosto 2004



MEDIDA DE CLIMA CRIATIVO

FORD, C. M. e GIOIA, D. A. (1995). Multiple
visions and multiple voices academic and
practitioner conceptions of creativity in
organizations. In: Ford, C. M. e Gioia, D.A.
(orgs.) Creative action in organizations. London,
Sage Publications, p.3-11.

MORAN, E. T. e VOLKWEIN, J. F. (1992). The
cultural approach to the formation of
organizational climate. Human Relations, v.45,
n.l.

PAYNE, R. L. e MANSFIELD, R. (1977).
Relationships of perceptions of organizational
climate to organizational structure, context
and hierarquical position. Administrative
Science Quarterly, v.18, n.4, p.515-26.

RICKARDS, T.e JONES, L. J. (1991). Towards
the identification of situational barriers to
creative behaviors. The development of a
self-report inventory. Creativity Research
Journal, v.4,n.4,p.303-315.

SALEITAO, J.S., GUIMARAES T. A. e ROSAI,
M. A.A. (1997). Metodologia de diagnostico

99

de clima organizacional em ambiente de
inovacdo tecnoldgica. ENANPAD. Foz do
Iguacu.

SCHNEIDER, B. (1985). Organizational behavior.
Annual Review of Psychology, v.36, p.
573-611.

SIEGEL, S. M. e KAEMMERER, W. F. (1978).
Measuring the perceived support forinnovation
in organizations. Journal of Applied
Psychology, v.63, n.5, p.553-562.

SIMS, Jr.H.P.e LAFALLETTE, W.R. (1975).Is
satisfaction redundant with organizational
climate? Organizational Behavior and Human
Performance, v.13, p.267-278.

SOUZA, E. L. P. (1983). Clima e estrutura de
trabalho. Revista de Administragdo, v.18, n.3,
p.14-18.

Recebido para publicacdo em 30 de outubro de
2003 e aceito em 3 de maio de 2004.

Rev. Estudos de Psicologia, PUC-Campinas, v. 21, n. 2, p. 91-99, maio/agosto 2004






