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RESUMO

O conhecimento como um ativo econdmico, capaz de gerar valor para a organizac¢ao, tomou
importancia na literatura e vem sendo estudado na academia desde entdo. Com essa inser¢ao,
novas questdes passaram a ser formuladas. Modelos tedricos foram desenvolvidos para
identificar como este conhecimento poderia ser convertido em vantagem competitiva
alavancando o negdcio, e também sobre o papel da cultura organizacional na criagdo do
conhecimento, por autores como Senge (1990). Posteriormente a relacdo entre aprendizagem
e inovagdo de Nonaka e Takeuchi (1995) evidencia uma oportunidade de estudos para
estabelecer estes efeitos empiricamente. Por outro lado, a partir do modelo tedrico de
Cameron e Quinn (2006) e da Tipologia de Quinn, conforme apresentado em Santos (2000),
pode-se refinar estas relagdes dos efeitos da cultura organizacional sobre aprendizagem
organizacional e inovagdo, delineando o efeito de cultura por seus subtipos, grupal, inovativa,
hierarquica e racional. Sendo assim, o objetivo deste trabalho ¢ verificar os efeitos dos
subtipos de cultural sobre aprendizagem organizacional e o efeito desta sobre inovagdo. Em
seguida, verificar se a cultura organizacional, através dos seus subtipos, tem efeito sobre
inovac¢do. Dado que uma gama de recursos ¢ demandada pelas organiza¢des objetivando o
cumprimento de sua missdo. Possuir um bom time e as tecnologias necessarias foram
considerados no passado como elementos suficientes para manter uma organizagdo viva e
atuante. Contudo, pesquisas conduzidas em diferentes continentes, paises e industrias
evidenciaram que somente a estratégia de prover ao time as condi¢des estruturais, habilidades
para o trabalho em equipe e conhecimentos técnicos, e reforcar as capacidades necessdrias,
ndo eram suficientes para a gera¢do de potencial estratégico, capturar oportunidades e
melhoria da capacidade inovadora. Dados os objetivos do trabalho, as hipoteses a serem
testadas dizem respeito a relagdo entre aprendizagem organizacional e inovacdo, cultura
organizacional e aprendizagem e também inovagdo. Seguindo Sanz-Valle et al. (2011) e
baseado na teoria delineada por Hair Jr. et al. (2006), a andlise sera construida em dois
estagios: primeiro faz-se a andlise fatorial confirmatoria para validar os instrumentos e, em
seguida, usa-se a modelagem de equagdes estruturais para testar as hipdteses propostas. Foi
aplicado um instrumento de pesquisa para coleta de dados sobre a percepc¢ao de colaboradoras
sobre suas organizagdes. Este instrumento retornou uma base de 168 respostas e 90 destas
foram validas para o estudo quantitativo. Da modelagem de equagdes estruturais foi
observado que existe um efeito positivo e estatisticamente significante de cultura grupal em
aprendizagem organizacional, e efeitos estatisticamente significantes, porém inconclusivos
quanto a direcdo do efeito da aprendizagem em inovagdo, e de cultura grupal em inovagao.

Palavras-chave: aprendizagem organizacional; inovagao; cultura organizacional; modelagem
de equagdes estruturais



ABSTRACT

Knowledge as an economic asset, capable of generating value for the organization, has taken
on importance in literature and has been studied in academia since then. With this change,
new questions have been formulated. Theoretical models were developed to identify how this
knowledge could be converted into competitive advantage, and also on the role of
organizational culture in the creation of knowledge, by authors such as Senge (1990).
Subsequently, the relation between learning and innovation of Nonaka and Takeuchi (1995)
evidences an opportunity of studies to establish these effects empirically. On the other hand,
from the theoretical model of Cameron and Quinn (2006) and the Quinn Typology, as
presented in Santos (2000), one can refine these relations of the effects of organizational
culture on organizational learning and innovation, outlining the effect of culture by its
subtypes: group, innovative, hierarchical and rational. Therefore, the objective of this work is
to verify the effects of cultural subtypes on organizational learning and its effect on
innovation. Then, to verify if the organizational culture, through its subtypes, has effect on
innovation. Given that a range of resources is demanded by organizations aiming at the
fulfillment of their mission, having a good team and the necessary technologies were
considered in the past as sufficient elements to keep an organization profitable and
competitive. However, research conducted on different continents, countries and industries
showed that only the strategy of providing the team with the structural conditions, skills for
teamwork and technical expertise, and strengthening the necessary capabilities were not
enough to generate strategic potential, capture opportunities and improve innovative capacity.
Given the objectives of this work, the hypotheses to be tested relate to the relationship
between organizational learning and innovation, organizational culture and learning and also
innovation. Following Sanz-Valle et al. (2011) and based on the theory outlined by Hair Jr. et
al. (2006), the analysis will be constructed in two stages: first the confirmatory factorial
analysis is done to validate the instruments and then the structural equations modeling is used
to test the hypotheses proposed. A research instrument was used to collect data on the
perception of collaborators about their organizations. This instrument returned 168 responses
and approximately 90 of these were valid for the quantitative study. From the modeling of
structural equations it was observed that there is a positive and statistically significant effect
of group culture in organizational learning, and statistically significant effects, however,
inconclusive effects of learning in innovation, and of group culture in innovation.

Keywords: organizational learning; innovation; organizational culture; structural equation
modeling
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1 INTRODUCAO

1.1 Contexto e Definicdo do Problema

A transferéncia de conhecimento pode ser definida como o fornecimento e o recebimento do
‘saber o que fazer’ e do ‘saber como fazer’ para que o conhecimento seja transmitido e as
atividades realizadas pelos individuos de wuma organizagio (FOSS; HUSTED;
MICHAILOVA, 2010), e é também considerada como uma fonte de recursos sustentaveis que
potencializa a vantagem competitiva de uma organizacdo (OSTERLOH; FREY, 2000, p.
538).

Estudos sugerem que as organizagdes e seus membros se tornam mais produtivos quando o
conhecimento ¢ compartilhado, e entdo aprendido e incorporado pelos individuos em suas
atividades (AGRAWAL, 2006; ARGOTE; MCEVILY; REAGANS, 2003). Distintos fatores
relacionados ao individuo, & organizacdo e aos recursos tecnologicos disponiveis, que
motivam e sustentam este compartilhamento, foram identificados e estudados por

pesquisadores do campo (STEWART; CLARKE; ROVERS, 2015).

Apesar destes estudos, ainda ¢ percebido na literatura uma lacuna importante nas pesquisas
sobre este tema e como as organiza¢des podem atuar no comportamento dos individuos para
promover esta transferéncia, e, ainda, efetivamente fazer uso deste tipo de recurso
(ALVESSON; KARREMAN, 2001; FOSS; HUSTED; MICHAILOVA, 2010). Pelo lado dos
empregados, estudos mostram a dualidade entre compartilhar o conhecimento
voluntariamente, visando satisfacdo pelo ato de ajudar, e o compartilhamento visando algum
tipo de ganho ou vantagem. Numa linha tangencial, estudos também indicam a percep¢ao de
risco e do custo de oportunidade dos individuos em compartilhar conhecimento (SEDIGHI et
al., 2015). A percepcao de risco em compartilhar o conhecimento envolve a apropriacdo e o
beneficiamento obtido por outros de um conhecimento que estava sob o ‘dominio’ deste
empregado. O custo de oportunidade da transferéncia de conhecimento ¢ a percepgdo do
funcionario em relagdo ao tempo empregado neste processo, quando este mesmo tempo

poderia ser dispendido em outras atividades de seu trabalho (LAW; CHAN; OZER, 2017).



A gestdo do conhecimento (GC) ¢ considerada uma ferramenta estratégica para a criacdo de
valor nas organizacdes (ZOLLO; WINTER, 2002), e, proporciona a melhor alocacdo de
recursos externos em uma organizacdo (GIULIANI, 2007). Nesta linha, um dos principais

direcionadores da GC ¢ a capacidade absortiva de conhecimento.

Para alguns autores, a aprendizagem organizacional possui um efeito positivo na performance
das organizagdes, eles argumentam, adicionalmente, que a inovagdo ¢ a responsavel por este
efeito. Nesta linha, alguns artigos sugerem que a aprendizagem organizacional permite que a
organiza¢do desenvolva capacidades que alavanquem a inovagdo, e que esta capacidade de

gerir a inovagao € o que causa efeito positivo na performance (BAKER; SINKULA, 2002).

Pode-se encontrar na literatura uma significativa quantidade de modelos que objetivam
explicar a relagdo entre aprendizagem organizacional e inovagdo (COHEN; LEVINTHAL,
1990; NONAKA, 1991; NONAKA; TAKEUCHI, 1995; STATA, 1989) De acordo com esta
literatura, a inovagdo demanda que os individuos adquiram um conhecimento existente e que
compartilhem este conhecimento dentro da organizacdo. E como resultante desta dindmica,
surge a expressdo “‘organizacdes de aprendizagem”, cunhada por Peter Senge. Segundo este
autor, organizagdes de aprendizagem podem ser definidas como “um lugar onde as pessoas
continuamente expandem sua capacidade de criar resultados que verdadeiramente desejam,
onde padroes de pensamento ampliado sdo nutridos, onde a aspiragdo coletiva ¢ libertada e

onde as pessoas estdo continuamente aprendendo a aprender” (SENGE, 1990).
Embora a relagdo entre aprendizagem organizacional e inovagdo seja conceitualmente

suportada na literatura, ndo ha evidéncia empirica suficiente para justificar esta relacdo

(DARROCH; MCNAUGHTON, 2002).

1.2 Objetivo

Objetivo deste trabalho ¢ analisar a relacdo entre a aprendizagem organizacional, a inovagao,

a cultura organizacional, e seus potenciais desdobramentos.



Como objetivo especifico pretende-se verificar se a aprendizagem organizacional tem efeito
positivo ou negativo na inovacdo, para em seguida, verificar se e como, a cultura

organizacional afeta a aprendizagem organizacional.

Nos objetivos secundarios, o trabalho tem também como finalidade verificar as relacdes dos
modelos inovativo (adocratico), grupal (cld), de racional (mercado) e hierarquico, conforme
tipologia de Quinn, com aprendizagem organizacional e inovagdo, estes podem ser vistos em

mais detalhe na se¢@o sobre a metodologia abaixo.

1.3 Relevancia e Justificativa do Estudo

Uma ampla gama de recursos ¢ demandada pelas organizagdes objetivando o cumprimento de
sua missdo. Possuir um bom time e as tecnologias necessarias foram considerados no passado
como elementos suficientes para manter uma organizagao viva e atuante. Com a evolugao dos
meios de producdo e geragdo de valor, alguns tedricos (DRUCKER, 1969; MACHLUP;
SARELL, 1963) identificaram e agregaram a literatura um novo elemento, trazendo para a

pesquisa empirica as atividades baseadas no conhecimento (PYORIA, 2005).

O conhecimento como um ativo econdmico, capaz de gerar valor para a organizagao, tomou
importancia na literatura e vem sendo estudado na academia desde entdo. Com essa inser¢ao,
novas questdes passaram a ser formuladas. Modelos tedricos foram desenvolvidos para
identificar como este conhecimento poderia ser convertido em vantagem competitiva e
alavancar o negocio. Além de identificar, outros atributos destes modelos, tais como
compartilhar e aplicar este conhecimento em seu grupo de trabalho (JACKSON et al., 2006),
sdo reconhecidos como elementos fundamentais para facilitar a transferéncia de conhecimento
entre os colaboradores (MORGESON; REIDER; CAMPION, 2005). Contudo, pesquisas
conduzidas em diferentes continentes, paises e indistrias evidenciaram que somente a
estratégia de prover ao time as condigdes estruturais, habilidades para o trabalho em equipe e
conhecimentos técnicos, e reforcar as capacidades necessarias, ndo eram suficientes para a

geracdo de potencial estratégico, capturar oportunidades e melhoria da capacidade inovadora.



14 Descricao dos Capitulos

Neste primeiro capitulo ¢ apresentado o objetivo do trabalho, uma visdo geral da metodologia,
a justificativa e do trabalho e descri¢cao dos capitulos. No capitulo 2, apresenta-se o referencial
teodrico, em seguida no capitulo 3 apresenta-se a metodologia a ser usado e os dados coletados

e por fim, no capitulo 4, os resultados das analise.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Aprendizagem Organizacional

Aprendizagem Organizacional (AO) ¢ um conceito multidisciplinar, podendo ser encontrado
em discussdes em areas distintas do conhecimento, como Administragdo, Antropologia,
Filosofia, Ciéncias Sociais, Psicologia, entre outras. As contribui¢des para esta disciplina tém
suas origens registradas nos estudos académicos desde os anos 1950 e 60, no trabalho seminal
de Cyert e March, em 1963, no qual introduziram sua nog¢do de aprendizagem organizacional

(SHIPTON, 2006).

Para Crossan et al. (1999), apesar do termo Aprendizagem Organizacional existir desde os
anos 1960-70, e do crescente interesse de estudiosos neste campo nas ultimas décadas, ainda
ha pouco consenso sobre sua defini¢do. Os autores sugerem que em boa medida esta falta de
convergéncia no termo se deve ao fato dos pesquisadores deste campo utilizarem diferentes

terminologias e defini¢des.

Em linhas gerais, aprendizagem organizacional pode ser definida como o processo de
desenvolvimento de novos conhecimentos e ideias, baseado nas experiéncias entre as pessoas
de uma organizagdo, o qual tem influéncia no comportamento do grupo e gera melhorias e

vantagens para a organiza¢ao (SENGE, 1990).

O resultado deste processo serd o desenvolvimento do conhecimento organizacional, que ira
refletir nas rotinas, modelos de comportamento mental, bancos de dados e modelos culturais
que guiam o comportamento dos individuos (SLATER; NARVER, 1995). Em resumo, a

aprendizagem organizacional permite o desenvolvimento, assimilacdo, transformagdo e uso

deste novo conhecimento, o que gera inovagdo (SANZ-VALLE et al., 2011).

Nugroho (2018) faz uma interessante ligagcdo entre a defini¢do de aprendizagem em varios
campos de estudo e conhecimento:
Na teoria econdmica, a aprendizagem se refere ao aumento da atividade ou a ligacdo do
resultado; Enquanto isso, na literatura de gestdo e nos negocios, a aprendizagem ¢ traduzida

em eficiéncia competitiva e inovag@o; enquanto na teoria organizacional e psicologia, o
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processo de aprendizagem ¢ conhecido como uma grande preocupagdo no estudo da
aprendizagem (Dodgson, 2016). No contexto organizacional, a aprendizagem ¢ uma
combinac¢do do processo de resultados na forma de conhecimento e rotinas na cultura da
organizacdo. Na organizagdo, o processo de aprendizagem tem uma complexidade bastante

alta (NUGROHO, 2018, p. 3).

Isto nos ajuda a entender a abrangéncia deste drea de conhecimento e apreciar a vasta

oportunidade de enfoque da pesquisa.

No entanto, Argote (1999) argumenta que esta multidisciplinaridade da AO ndo ¢ positiva,
pois permite uma ampla variedade de defini¢des tedricas, modelos ndo eficientes e baixa
quantidade de estudos empiricos. Para Argote, a melhoria da qualidade na identificagdo dos
atributos de AO estd relacionada a estudos que produzam resultados mensuraveis,
quantificaveis e com indicativos de qualidade na producgdo e avaliagdo do conhecimento.
Nesta linha, a autora sugere que em organizacdes que aprendem, € possivel explicar as

variagoes de desempenho analisando os componentes de AO destas organizagdes.

Park e Kim (2018) ressaltam que poucos estudos forneceram evidéncias empiricas em detalhe
dentro de aprendizagem organizacional e por isso mais pesquisas sd0 necessarias para
compreender melhor “as diversas fun¢des que o compartilhamento de conhecimento e a

confianga desempenham na aprendizagem organizacional” (PARK; KIM, 2018, p. 1409).

Ainda em Park e Kim (2018), nota-se que estes ressaltam a importancia de oferecer
oportunidade de aprendizagem relacionadas a atividades e processos:
Ao oferecer diversas oportunidades de aprendizagem relacionadas a atividades e processos de
producdo [...] os profissionais permitirdo que os funciondrios acumulem conhecimento e
aprendizado nos niveis individual e organizacional. Além disso, os profissionais podem
melhorar o aprendizado organizacional obtendo apoio dos lideres e estabelecendo um
ambiente de trabalho de apoio para incentivar o compartilhamento do conhecimento (PARK;

KIM, 2018, p. 1418).

Nota-se da literatura académica também uma associacdo entre aprendizagem organizacional e
inova¢do. Para Baker e Sinkula (2002), aprendizagem ¢ considerada critica para o sucesso da

empresa porque ela facilita o desenvolvimento de novos produtos e processos, ou seja, aqui 0s
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autores fazem um associacdo entre aprendizagem e inovagdo, assim como em Nonaka e

Takeuchi (1995)".

Para Marsick (2013), aprendizagem organizacional pode ser entendida como um conjunto de
processos que permite aos individuos de uma organizagdo desenvolver e aprimorar seu
proprio conhecimento e o da organizagdo, a fim de assegurar que as agdes apropriadas sejam
tomadas visando a melhoria da eficiéncia. Segundo Barney (1986), a aprendizagem

organizacional pode elevar potencialmente a vantagem competitiva da organizacao.

O conhecimento tacito ¢ um atributo importante na competig¢@o interna entre os colaboradores,
e externa entre organizagdes (KACHRA; WHITE, 2008). Para que o conhecimento passe a
ser considerado como um ativo da companhia e possa ser replicado entre os colaboradores, se
faz necessario o registro deste conhecimento e sua documentagdo, passando, portanto, a ser
considerado conhecimento explicito. A distingdo entre conhecimento explicito e tacito
(NONAKA; TAKEUCHI, 1995) permeia as discussdes de gestdo do conhecimento e
aprendizagem organizacional (CHUANG; JACKSON; JIANG, 2016). O conhecimento
explicito, por sua caracteristica, apresenta maior facilidade para ser codificado através de
sentengas, equacdes matematicas ou outros simbolos que facilitem sua compreensdo. No
tacito, por sua natureza subjetiva e ambigua, torna-se mais complexa sua codifica¢do. O
conhecimento tacito ¢ desenvolvido e acumulado pelas pessoas através da observacao,
imitacdo e interacdes por repetidas vezes (NONAKA; TAKEUCHI, 1997). Considerando
estas caracteristicas e a dificuldade da apropriagdo do conhecimento pela organizagdo, a
literatura sobre aprendizagem organizacional tem crescido de maneira exponencial nos
ultimos anos (CROSSAN; LANE; WHITE, 1999; NONAKA; TAKEUCHI, 1997; SENGE,
1990).

Nugroho (2018) também relaciona aprendizagem com inovagdo. O autor sugere que a
aprendizagem organizacional pode criar inovagdes, que por sua vez possibilitam que a
organizagdo ganhe vantagens competitivas e saia na frente da competicdo. Enfim, ele
ressaltam que inovagdes surgem da aprendizagem organizacional e estas irdo melhorar o

desempenho da organizacao (p. 7).

! Discute-se mais Nonaka e Takeuchi (1997), no contexto de Inovacao na secdo dedicada a este topico.
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A aprendizagem organizacional, as culturas colaborativas e o compartilhamento de
conhecimento podem ter uma relagdo triangular que se apoia mutuamente. Em conceito,
prevé-se que a cultura colaborativa apdie o compartilhamento de conhecimento que, ao
mesmo tempo, pode ser previsto para apoiar aprendizagem organizacional. Além disso, a
cultura colaborativa também pode apoiar diretamente o aprendizado organizacional

(NUGROHO, 2018, p. 8).

Em seu estudo Nugroho (2018) evidencia que o compartilhamento do conhecimento tem um
efeito positivo e significante em aprendizagem organizacional, e esta relagdo sugere que
quanto maior a atividade de compartilhamento de conhecimento maior sera a aprendizagem

organizacional (p. 11).

Sanz-Valle et al. (2011) também estuda a relagdo entre aprendizagem organizacional e
inovacao, e testa esta relagdo empiricamente. Em seu trabalho, eles testam a hipotese de que
aprendizagem tenha um efeito positivo em inova¢do e acham um efeito positivo e

estatisticamente significante.
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2.2 Inovacao

Viérios estudos académicos relacionam inovagdo e aprendizagem organizacional, como por
exemplo, Cohen e Levinthal (1990), Nonaka e Takeuchi (1995), para citar alguns dos
precursores. E mais recentemente, por exemplo: Forrester (2000), Darroch (2005), Alegre e
Chiva (2008), Sanz-Valle et al. (2011), e Vico Mafias (2015). Outros pesquisadores também
relacionam cultura organizacional e seu efeito em inovagdo, como por exemplo Sanz-Valle et

al. (2011). Estes estudos serdo discutidos em seguida.

Dado que inovagao estd ligada tanto a aprendizagem quanto cultura organizacional, apresenta-
se agora um pouco sobre a conceituagcdo de inovacdo, como ¢ definida, um pouco de seu
historico e como esta de fato se relaciona, tedrica e empiricamente, com aprendizagem e

cultura.

Primeiramente, uma defini¢do mais técnica. De acordo com as diretrizes do Manual de Olso
(OECD; EUROSTAT, 2005) para coleta e interpretacdo de dados, um produto ou processo
tecnologico leva a criagdo de novos produtos ou processos, ou pelo menos melhora os
processos existentes. O manual discute a diferenca que vemos em inovag¢do de produto e
inovacdo de processo, também usada por Plonski (2005). O Manual ressalta que uma
inovacgao so existe de fato se for realizada no mercado, neste caso ¢ uma inovacao de produto,
e se for usada como parte de um processo de producao, seria uma inovagdo de processo. Para
produzir-se uma inova¢do, o Manual também ressalta que sdo necessarios varios tipos de
informagao, desde cientifica e tecnoldgica, até organizacionais, financeiras e comerciais. Aqui
faz-se um /ink com os estudos académicos discutidos a seguir que enfatizam a importancia da

assimilagdo de informacao, ou aprendizagem, para o desenvolvimento de inovagdes.

Inovagdo ¢ um termo muito abrangente e envolve, como ressalta o Manual de Oslo, ndo sé
inovagdes de produtos, mas também inovacdes de processos. Uma inovacdo pode ser
caracterizada como tecnoldgica, atualmente o que mais se pensa quando fala-se de inovagoes.
Mas inovagdes ndo se limitam a estas. Uma inovagdo pode ser caracterizada como um

fenomeno social, econdmico e até derivado do conhecimento (PLONSKI, 2005).
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Segundo Plonski (2005), uma inovagdo tecnoldgica ¢ um tipo ou género de inovagdo, o que
causa certa confusdo ao redor do tema. Esta inova¢do ndo ¢ apenas aquela de base
tecnologica, ou aquelas inovagdes espetaculares. Ainda ha os casos, onde de forma muito
abrangente, pensa-se em inova¢do tecnologica diminuindo a importancia do quesito

“tecnologico” da inovagao.

Inovagdes podem ainda ser caracterizadas por mudancas de fato, em produtos ou servigos ou
na forma pela qual um produto ¢ veiculado, criado ou entregue, e esta ¢ uma forma de
inovac¢ao de processo. Inovacdo em produto e inovagdo em processo podem ocorrer a0 mesmo
tempo (PLONSKI, 2005). Por exemplo, tem-se a criagdo de tablets como um produto
inovador e a comercializagdo destes por aplicativos de celular, um processo ou forma
inovadora de comercializacdo. O Airbnb que basicamente ¢ uma plataforma online que
permite o encontro entre interessados em contratar estadia em determinada localidade, com os
proprietarios destes imoveis, que se dispdem a aluga-los por preco e tempo via plataforma de
comércio eletronico do Airbnb. Adicionalmente tem-se o caso do Mercado Livre, que
cadastra fornecedores das mais variadas categorias de produtos em sua plataforma e
intermedia a comercializagdo com os clientes. O Mercado Livre se ocupa da administracdo da
plataforma eletronica (ofertas, pagamentos e acompanhamento das entregas, entre outros),
enquanto a gestdo de estoque e a parte logistica fica a cargo do fornecedor cadastrado. Para
Peter Drucker existem sete fontes para uma oportunidade inovadora e uma destas ¢ o

conhecimento novo, o qual deve ser monitorado atentamente (DRUCKER, 2015).

Historicamente, a ligacdo entre inovagdo e aprendizagem organizacional ja vem sendo
abordada. Cohen e Levinthal (1990) defendem que fontes externas de conhecimento sdo
criticas para o processo de inovagdo. Dado isso, a habilidade da organizagdo em explorar
fontes externas de informagdo e conhecimento ¢ um componente critico da capacidade da
organiza¢do em gerar inovagdo. Eles vao além e ainda discutem que a habilidade de avaliar e
utilizar conhecimento externo ¢ uma funcao do nivel de conhecimento prévio da organizagao.
Segundo os autores, este conhecimento prévio inclui habilidades basicas, idioma comum mas
principalmente pode incluir também conhecimento de avangos cientificos e tecnoldgicos na
area de atuacdo da organizagdo. Sendo assim, este conhecimento prévio confere uma
habilidade para reconhecer o valor da nova informacgao, assimild-la e aplica-la a criagdo de

produtos ou servigos de interesse da organizagdo (COHEN; LEVINTHAL, 1990, p. 128).
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Este autores realizam uma andlise empirica dos investimentos feitos em pesquisa e
desenvolvimento (P&D). Os resultados empiricos sugerem que, de fato, organizagdes sdo
sensiveis as caracteristicas do ambiente de aprendizagem que elas possuem. Sendo assim, eles
concluem a importancia da aprendizagem organizacional como varidvel de decisdo na

alocagdo de recursos para a atividade de inovacao da organizagao.

Ja em Freeman (1995), o autor mostra que historicamente houve grandes diferencgas entre
paises na maneira com que estes organizavam e sustentavam a introducao, desenvolvimento,

melhoria e difusdo de novos produtos e processos em suas economias locais.

Estas diferencas podem talvez ser mais facilmente demonstradas pelo caso do Reino Unido ao
final do século XVIII e inicio do século XIX quando estes alcangaram lideranca em
tecnologia e comércio mundiais. De forma geral, esse sucesso € atribuido a uma combinagao
unica de fatores sociais, econdmicos e técnicos interagindo na nagdo naquele periodo

(FREEMAN, 1995, p.19).

Para Freeman (1995), toda organizacdo precisa de uma rede de relacionamentos para inovar.
Existem influéncias internas e externas ao pais. Influéncias externas ao pais e conexdes
internacionais sdo cada vez mais importantes no mundo globalizado. Porém, ndo pode-se
ignorar influéncias internas do pais onde a organizacdo reside, tais como: sistema de
educacdo, relagdes industriais, instituigdes técnicas e cientificas, politicas governamentais,
tradi¢des culturais e outras instituicdes que sdo fundamentais no funcionamento desta rede de

relacionamentos (FREEMAN, 1995, p. 5).

Conforme evidéncia empirica, diferentes analises sobre P&D e inovacdo se tornaram mais
presentes, tanto no Japao quanto nos Estados Unidos e na Europa. Freeman (1995) discute a
importancia do ambiente externo, mas também de P&D. Ao passo que pesquisas e analises
eram desenvolvidas, ficou evidente que o grau de sucesso de inovagdes, sua taxa de difusdo e
os ganhos de produtividade associados com esta dependiam de uma variedade de influéncias

(FREEMAN, 1995, p. 10).

Como explicado na se¢do sobre aprendizagem organizacional, os autores Nonaka e Takeuchi
(1995) discutem a grande importancia da criacdo de conhecimento organizacional no sucesso

das empresas japonesas. Segundo os autores, estas organizacdes tiveram grande
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desenvolvimento e sucesso na década de 90, por causa de suas habilidades em gerar
conhecimento para a organizagdo. Eles v@o além e correlacionam aprendizagem
organizacional com a forma pela qual as empresas japonesas inovam. Estas empresas inovam
continuamente, com uma inovac¢do levando a outra, criando um ambiente de melhorias
continuas caracteristica de empresas japonesas de varios setores (NONAKA; TAKEUCH]I,

1995, p. 3-6).

Ainda sob a visdo de Nonaka e Takeuchi (1995), o componente ambiente externo também se
torna fundamental para inovagdo, mas também ¢ um componente do processo de
aprendizagem. Incerteza econdmica faz com que organizagdes busquem novo conhecimento
no ambiente externo, e estes usam o exemplo das empresas japonesas que foram buscar
conhecimento com fornecedores, clientes, e agéncias governamentais. Mas para explicar
inovacgdo, eles ressaltam que as organizagdes precisam ir além de simplesmente processar
nova informacdo, estas precisam aprender e portanto gerar conhecimento de volta para o
ambiente externo, assim criando solucdo para problemas existentes (NONAKA; TAKEUCHI,
1995, p. 56).

Sendo assim, o que era Unico e diferente naquela época sobre como as empresas japonesas
proporcionaram inovagdo continua foi a liga¢do entre o que aprendiam no ambiente externo e
como o aplicavam no ambiente interno. Conhecimento trazido do ambiente externo era
divulgado amplamente na organizagdo, armazenado como parte da base de conhecimento da
organizagdo, e utilizado por aqueles envolvidos no processo de desenvolvimento de
tecnologias e produtos (NONAKA; TAKEUCHI, 1995). Sendo assim os autores, concluem
que esta importante ligagdo entre ambiente externo e interno € que proporciona a inovagao

continua, e esta inovagdo gera uma vantagem competitiva (p.5-6).

Sendo assim, Nonaka e Takeuchi (1995) sugerem que a assimilacdo e transformacdo do
conhecimento ¢ fundamental para a geracdo de inovagdo. Darroch (DARROCH, 2005)
evidencia empiricamente uma relagdo positiva entre inovagao e o processo de aprendizagem,
ou seja, que a capacidade da organizacdo em gerenciar conhecimento levaria a um melhor

gerenciamento dos insumos, levando esta a ser mais inovadora e melhorar o desempenho.

Forrester (2000) pesquisa a relagdo de aprendizagem e inovacdo através da importancia de

times como forma de aumentar o desenvolvimento de novos produtos e sistemas. As
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organizagdes pesquisadas focavam em inovacdo e reducdo de custos. Similarmente ao
argumento de Nonaka e Takeuchi, que h4a importancia do ambiente externo na geragdo de
conhecimento, Forrester (2000) argumenta sobre a importancia da participagdo de individuos
de fora da organiza¢do em estimular ideias e aprendizagem. A autora conclui que esta
participagdo do ambiente externo, juntamente com a motivagdo interna do time sdo

significantes em aumentar a qualidade da inovagao em produtos.

Alegre e Chiva (2008) conectam inovagdo com a capacidade de aprendizagem organizacional.
Seus resultados empiricos reforgam a importancia de aprendizagem na performance inovacao

de produtos. Ha evidéncia de que AO aumenta o desempenho e a inovacao de produtos.

Segundo Vico Maiias (2015), as organizacdes que tém acesso a novos conhecimentos, ideias e
culturas passam a entender a dindmica do mercado de forma diferente, e a atuarem de forma
mais colaborativa. E s3o motivadas a rever seus processos a fim de converter este aprendizado

em vantagens perante seus competidores.
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23 Cultura Organizacional

Para evidenciar os efeitos da aprendizagem organizacional na inovagdo das organizagoes,
alguns autores tentam identificar quais sdo os principais componentes para que iSso ocorra.
Resultados mostram que a tecnologia de informagdo, estratégia corporativa, modelo
organizacional, e mais recentemente, gerenciamento de recursos humanos e cultura
organizacional tém exercido papel relevante neste processo dado que o ser humano ¢ o
elemento principal na criagdo do conhecimento (SENGE, 1990). Outros estudos também
apontam para a cultura organizacional como exercendo um papel importante nos processos de

aprendizagem organizacional (ARGOTE; MCEVILY; REAGANS, 2003).

Dada a importancia e visibilidade académica que cultura organizacional vem ganhando e sua
relacdo com aprendizagem e inovacdo, esta secdo visa definir cultura organizacional e
também introduzir um modelo amplamente aceito na literatura de cultura, o qual serd usado

nesta pesquisa.

Cultura organizacional pode ser definida como um conjunto de valores e crencas que os
membros de uma organizagdo tém em comum (CAMERON; QUINN, 1999; DESPHANDE;
WEBSTER, 1989). Adicionalmente, Santos (2000) ressalta que a cultura pode funcionar
como “um mecanismo de controle organizacional, informalmente aprovando ou proibindo
comportamentos” dando “significado, dire¢do e mobilizagdo para os membros da
organiza¢do” (SANTOS, 2000, p.38). Estes atributos sdo fatores-chave para a aprendizagem
organizacional, os quais podem resultar em alavancagem ou barreira no processo de

aprendizagem (DAVENPORT; PRUSAK, 1998; DE LONG; FAHEY, 2000).

Para Schein (1984), cultura organizacional “¢ o conjunto de pressupostos bésicos que um
grupo inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de
adaptagdo externa e integracdo interna e que funcionaram bem o suficiente para serem
considerados validos e ensinados a novos membros como a forma correta de perceber, pensar

e sentir em relagdo a esses problemas" (SCHEIN, 1984, p. 3).

Segundo Sanz-Valle et al. (2011), a cultura cria um contexto para a interagdo social, que por

sua vez, determina o nivel de eficiéncia que uma organiza¢do pode criar, compartilhar e
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aplicar o conhecimento gerado®. Consequentemente, diferentes culturas vdo gerar diferentes

resultados na aprendizagem organizacional (LEE; CHEN, 2005).

Para identificar quais tipos de cultura organizacional tém efeito positivo na aprendizagem
organizacional, serd utilizado o Competing Values Model (CVM), modelo proposto por
(CAMERON; QUINN, 1999, 2006). Existem outros modelos para analisar a cultura (KETS
DE VRIES; MILLER, 1986; REIGLE, 2001; WALLACH, 1983), contudo o CVM ¢ um dos
modelos de tipologia cultural mais utilizados nos estudos empiricos de cultura organizacional

(IGO; SKITMORE, 2006; LAU; NGO, 2004).

O CVM foi originalmente desenvolvido por Quinn e Rohrbaugh (1981). Este modelo tem sido
usado para estudar varios aspectos das organizacdes, desde as formas e ciclos organizacionais
até¢ a tomada de decisdo e também a cultura organizacional (SANTOS, 2000, p.66). Neste
trabalho, usa-se este modelo como base para andlise da cultura organizacional, com

adaptacdes de Santos (2000).

Este modelo nos sugere que organizagdes podem ser “caracterizadas de acordo com os tracos
culturais ou dimensdes comuns a toda organizacdo humana”, e através destes, podemos
organizar “os diferentes padrdoes de comportamento, valores e crengas compartilhadas que

definem a cultura de uma empresa” (SANTOS, 2000, p.66).

O Competing Value Model foi desenvolvido inicialmente em cima de pesquisas feitas sobre os
principais indicadores de efetividade das organizagdes. Cameron e Quinn queriam definir os
principais critérios que determinavam se uma organizagdo seria ou ndo efetiva. De uma
analise estatistica de estudos e indicadores propostos anteriormente e seus proprios, os autores
chegaram a duas dimensdes principais que juntaram os indicadores em quatro grupos

(CAMERON; QUINN, 2006).

A primeira dimensdo identificada nos dados diferencia critérios de efetividade que focam em
flexibilidade e dinamismo de outros que enfatizam estabilidade, ordem e controle. Ou seja,
algumas organizagdes sdo vistas como efetivas se conseguem se adaptar e mudar de acordo

com o ambiente socioecondmico. Eles citam como exemplo empresas como Microsoft e Nike,

2A defini¢do de Sanz-Valle et al. (2011) conecta este trabalho com o modelo de Competing Values de
Cameron e Quinn explicado logo a seguir.
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ambas mudam seus produtos e forma organizacional com frequéncia e dinamismo. No outro
extremo desta dimensdo estd estabilidade, ordem e previsibilidade. Como exemplos de
organizacgdes deste tipo estdo a maioria das universidades e agéncias de governo, ou ainda,
empresas como Boeing ou algumas farmacéuticas, onde mudangas em produtos e processos

sdo lentos e testados extensivamente (CAMERON; QUINN, 2006, p. 33-34).

A segunda dimensdo de Cameron e Quinn caracteriza efetividade em um continuo de
organizagdes que variam de coesdo organizacional e manutenc¢do do sistema interno ao outro
extremo onde tem-se separagdo organizacional e independéncia. Isto ¢, por um lado
efetividade ¢ caracterizada por orientagdo interna, integragdo e unidade e por outro individuos
a caracterizam por orientacdo externa, diferenciacdo e competicdo. Do lado da orientagdo
interna, cita-se IBM e Hewlett-Packard como exemplos de consisténcia. No outro extremo,
julga-se efetiva as empresas que focam na interagdo externa e competi¢do, por exemplo
Toyota ¢ Honda que sdo conhecidas por uma visdo mais globalizada no seu modelo de
negocios porém localmente adaptam-se a atributos do ambiente local onde estdo atuando

(CAMERON; QUINN, 2006, p. 34-35).

Das duas dimensdes de Cameron e Quinn surge a caracterizacdo de tipos culturais das
organizagdes. Vamos usar neste trabalho os tipos culturais, grupal, inovativo, hierarquico, e

racional, conforme apresentados em Santos (2000, p.67-68) e descritos a seguir:
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Quadro 1 — Tipologia de Quinn

degcentralizag§o,
diferenciacao

Em dlre&fo ao Em difecdo a
desenvolymento e
d Flexibilidade mudanca,
e recuysos [
expansao
humanos
Cultura Cultura
grupal inovativa
Em diregéo a
mecuaolo Interno Externo
do
socio-t
Cultura Cultura
hierarquica racional
Em dire¢do a Em difecdo a
consolidigdo, Controle maximitagéo de
continuiFade resultados

Em diregéo a
ntralizaca
iegraca

Fonte: Santos (1998, 2000)

A cultura grupal (no inglés: clan) se caracteriza pela alta flexibilidade e foco no ambiente
interno. Este se baseia em valores e normas voltados a afiliacdo, e a participagdo dos membros

nas tomadas de decisGes e 0 desenvolvimento de recursos humanos sdo valorizados.

A cultura inovativa (no inglés: adhocracy) é caracterizada também por alta flexibilidade
porém com foco no ambiente externo, em dire¢do & uma posi¢cdo competitiva. As pessoas sao
motivadas por diversificacdo, criatividade e crescimento. Flexibilidade também se atrela a
mudangas e entdo seus lideres tendem a ser empreendedores, tomando riscos, focando na

obten¢ao de recursos e preocupagdo com a imagem externa.

O proximo tipo cultural ¢ a cultura hierarquica (no inglés: hierarchy). Este tipo esta no
quadrante inferior a esquerda e ao mesmo tempo que foca também no ambiente interno, este
tem foco no controle, ou seja, seus valores e normas se associam mais & um ambiente
burocratico, com pressupostos de estabilidade, regras e regulamentos. Os lideres tendem a ser

conservadores e cautelosos.
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Por fim, o quarto tipo cultural ¢ o da cultura racional (no inglés: market). Voltado também ao
controle, este tipo tem como foco o ambiente externo, ou seja, em dire¢do a competitividade e
foco em resultados. Realizagdo ¢ a palavra-chave de seus pressupostos, sendo assim, ha
grande enfoque em desempenho para alcance dos objetivos. Seu lideres tendem a ser diretivos

e orientados a resultados, visando produtividade.

Como explicitado no objetivo, nesta pesquisa, os valores competitivos das organizacdes foram
avaliados com base no OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) de Cameron e
Quinn (2006). Nesta versao, Cameron e Quinn propdem um modelo de seis dimensdes e
julgam esta ser igualmente preditiva do tipo de cultura da organizagdo (p. 23). O instrumento
original de Cameron e Quinn pode ser usado para diagnosticar a cultura atual de uma
organizagdo, assim como a cultura ideal para um melhor desempenho da organizacgao (cultura
“preferida”, como o autor chama), na percep¢do dos respondentes. Para os objetivos deste

estudo, apenas a cultura atual da organizacao sera avaliada.

As seis dimensdes de cultura organizacional propostas no OCAI sdo: 1) caracteristicas
dominantes (dominant characteristics); 2) lideranca organizacional (organizational
leadership); 3) gerenciamento de pessoas (management of employees); 4) coesao
organizacional (organizational glue); 5) énfase estratégica (strategic emphases); e, 6) critério

de sucesso (criteria of success)’.

Em cada dimensdo do OCALI, busca-se identificar o perfil da cultura organizacional através de
aspectos da organizagdo que refletem seus valores chaves e pressupostos. Esses valores e
pressupostos nos remetem aos tipos de cultura organizacional discutidos acima: cultura

Grupal, cultura Inovativa, cultura Hierarquica e cultura Racional.

2.3.1 Defini¢des de Cultura Organizacional

Veja, a seguir, como o termo cultura tem sido definido na literatura organizacional por

diferentes autores, como citados por Santos (2000):

? Usando nomenclatura original proposta em Cameron e Quinn (2006).
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Quadro 2 — Lista de defini¢des de cultura organizacional

Defini¢des de Cultura Organizacional

“...0s valores e crengas compartilhados pelos membros de uma organizacdo, a qual funciona
como um mecanismo de controle organizacional, informalmente aprovando ou proibindo
comportamentos ¢ que da significado, dire¢do e mobilizacdo para os membros da
organizac¢do”. (Santos, 1993)

“...0 conceito de cultura que eu tenho em mente sdo simbolos, linguagem, ideologia, crenca,
rituais e mitos”. (Pettigrew, 1979; p.574)

“...padrao de crencas e expectativas compartilhados pelos membros da organizagdo. Essas
crengas e expectativas produzem normas que poderosamente moldam o comportamento dos
individuos e grupos na organizacao”. (Schwartz e Davis; p.33)

“...cultura ¢ o conjunto de convic¢des importantes (frequentemente ndo declaradas) que os
membros de uma comunidade compartilham em comum?”. (Sathe, 1985; p.6)

“... cultura organizacional consiste em um conjunto de simbolos, cerimdnias e mitos que
comunicam os valores e crengas subjacentes da organizagdo aos seus empregados. Estes
rituais concretizam aquilo que, do contrario, seriam ideias esparsas e abstratas, dando-lhes
vida de modo a que tenham significado e impacto para um novo empregado”. (Ouchi, 1981;
p.35)

“...valores, herdis, ritos, rituais ¢ comunica¢des. Uma cultura forte ¢ um sistema de regras
informais que indicam como as pessoas t€ém que se comportar na maior parte do tempo”.
(Deal e Kennedy, 1982; p.15)

“...0 padrdo de crencgas e valores compartilhados que da aos membros de uma institui¢do o seu
significado e os prové com regras para se comportarem em suas organizagdes [...] cada
organizacgdo tera suas proprias palavras ou frases para descrever o que ela define por cultura.
Algumas dessas sdo: existéncia, conteudo, carater, identidade, ideologia, maneira, padrdes,
filosofia, proposito, raizes, espirito, estilo, visdo e modo. Para a maioria dos gerentes, estes
termos tém o mesmo significado”. (Davis, 1984; p.1)

“...a cultura manifesta-se no conjunto de pressupostos, crencas e valores compartilhados que
sdo aceitos pelos membros de um grupo ocupacional”. (Geertz, 1973; Louis, 1980; Van
Maanen e Barley, 1984. In Jones; p.1)

“... cultura inclui crengas, entre outras coisas, a respeito dos objetivos organizacionais,
critérios de desempenho, distribuicio de autoridade, legitimidade das bases de poder,

orientacdo para tomadas de decisdes, estilo de lideranca e motivagdo”. (Quinn e McGrath,
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1985; p.51)
“... em geral, estdrias sdo instrumentos poderosos para transmitir a cultura porque elas sao
como mapas que ajudam as pessoas a saberem como as coisas sdo feitas num grupo em
particular. Pessoas querem saber como se ajustar e evitar maiores erros numa cultura nova”.
(Wilkins, 1984; p.43)

“...um sistema de valores e crengas compartilhados que modelam o estilo de administragao de
uma empresa e o comportamento cotidiano de seus empregados”. (Ernst, 1985; p.50)

“... cultura organizacional tipicamente ¢ definida como um complexo conjunto de valores,
crengas, pressupostos e simbolos que definem a maneira pela qual a firma conduz o seu
negocio. Neste sentido, a cultura tem efeitos que permeiam a organizagdo porque ndo somente
define quem sdo seus empregados, clientes, fornecedores e concorrentes relevantes, mas
também define como a empresa interferird com estes elementos chaves”. (Barney, 1986;
p.657)

“... cultura organizacional ndo ¢ exatamente outra peca do quebra-cabeca, mas € o proprio
quebra-cabega. Do nosso ponto de vista, cultura ndo ¢ alguma coisa que a organizacdo tem; a
cultura ¢ algo que a organizacao ¢.” (Pacanowsky e O’Donnell — Trujillo, 1983; p.126)

“... a estrutura conceitual para a cultura da organizacdo ¢ baseada: 1) no sistema
socioestrutural, composto do funcionamento de estruturas formais, estratégicas, politicas e
processos administrativos; 2) no sistema cultural, que envolve os mitos da organizagado,
valores e ideologia; 3) nos membros individuais com seus talentos individuais, experiéncia e
personalidade... Cultura organizacional assim concebida ¢ uma poderosa ferramenta para
interpretar a vida e o comportamento organizacional e para entender o processo de
decomposicdo, adaptacdo e mudangas radicais nas organizagdes”. (Allaire e Firsirotu, 1984;
p.213 a216)

“.. conjunto de valores compartilhados, padrdoes de comportamento, simbolos, atitudes e
regras normativas de conduzir a empresa que, mais do que seus produtos ou servicos,
diferenciam-na das outras companhias. A singularidade cultural ¢ uma caracteristica primaria
e propria da organizacdo, um bem critico, que ¢ alimentado no sistema de valores internos”.
(Tunstall, 1985; p.44)

“... no sentido organizacional, estas estorias, mitos ou legendas parecem muito importantes,
pois eles transmitem os valores compartilhados pela organizagdo, ou, a sua cultura”. (Peters &
Waterman, 1982; p.75)

(13

. cultura pode ser definida como as filosofias, ideologias, valores, pressupostos, crengas,
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expectativas, atitudes e normas compartilhadas, que mantém a comunidade junta. Todas estas
qualidades psicoldgicas inter-relacionadas revelam a concordancia do grupo, implicita ou
explicitamente, no sentido de como abordar as decisdes e os problemas”. (Kilmann, Saxton,
Serpa, 1985; p.5)

“...cultura organizacional ¢ o conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com seus problemas de adaptagdo externa e
de integracdo interna, e que funcionam suficientemente bem para serem considerados validos
e ensinados a novos membros como a forma correta de perceber, pensar e sentir, em relagdo a
esses problemas”. (Schein, 1984; p.9)

“... se pensarmos em cultura, verificaremos que existem pelo menos trés niveis interligados:
1) artefatos e criacdes sdo as manifestacdes visiveis da cultura que incluem sua linguagem,
arte, arquitetura, tecnologia ... 2) valores e ideologias sdo as regras, principios, normas,
valores e ética que orientam tanto os fins de uma dada sociedade (grupo) como os meios
através do quais sdo alcangados... 3) pressupostos bdasicos e premissas sdo os valores
subjacentes e tipicamente inconscientes sobre a natureza da verdade e da realidade, a natureza
da natureza humana, a natureza das relacdes do homem, a natureza do tempo e a natureza do

espaco”. (Schein, 1981; p.64 e 65)

Fonte: Santos (2000), elaborada pelo autor
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3 METODOLOGIA E DADOS

Nesta secdo, apresenta-se a metodologia de pesquisa e os dados coletados.

3.1 Sobre os instrumentos

A abordagem metodologica para medir a cultura organizacional serd baseada no instrumento
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI), modelo teérico desenvolvido pelos
autores Cameron e Quinn (1991), e usamos a versdo de Cameron e Quinn (2006). Este
instrumento tem sido utilizado em pesquisas de cultura organizacional (DESPHANDE;

WEBSTER, 1989; LAU; NGO, 2004; SANZ-VALLE et al., 2011).

No instrumento original de Cameron e Quin (2006), havia seis dimensdes conforme
apresentado no referencial tedrico: 1) caracteristicas dominantes; 2) lideranga organizacional;
3) gerenciamento de pessoas; 4) coesdo organizacional; 5) énfase estratégica; e, 6) critério de
sucesso. Nesta pesquisa, usamos somente quatro destas dimensdes, ndo sendo usadas as
dimensdes lideranca organizacional e énfase estratégica. Sanz-Valle et al. (2011) também
removeram estas duas dimensdes, justificado pelo fato de que lideranga organizacional ¢
fortemente correlacionada com gerenciamento de pessoas, e énfase estratégica ¢ bem similar a
critério de sucesso. Seguindo Lau e Ngo (2004)e Sanz-Valle (2011), todos que usaram um
subconjunto das dimensdes originais do OCAI, acreditamos que esta medida de cultura

organizacional seja valida.

Em cada uma das quatro dimensdoes do OCAI, usa-se quatro itens para definir o perfil da
cultura organizacional: cultura Grupal, cultura Inovativa, cultura Hierdrquica e cultura
Racional, todos definidos em detalhe acima. Sendo assim, o instrumento conta com 16 itens

para medir cultura organizacional.

Para medir a aprendizagem organizacional, serd utilizado o modelo de medi¢do de fases da
aprendizagem, conforme modelo de Huber (1991), e escala de Lopez et al. (2004). As

respostas serdo em escala Likert de 5 pontos.
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A metodologia e o instrumento de pesquisa usado para as questdes de inovacdo seguem a
metodologia do Manual de Oslo, em sua versdo traduzida e validada para o Brasil, pelo IBGE

através de sua Pesquisa de Inovagdo — PINTEC (IBGE, 2016).

Para medir inovac¢do, seguindo Manu (1992), sera usada 6 escalas de 5 pontos para cada um
dos tipos de inovagdo, produto e processo. Esta escala cobre o nimero de inovagdes, a
caracteristica de inovacdo proativa ou reativa, € os esfor¢os da organizagdo em termos de

recursos dedicados a inovagao.

Um outro ponto a ressaltar sobre o instrumento de inovagdo, ¢ que a partir da Pesquisa de
Inovagdo (PINTEC) 2008, deixou-se de usar o termo ‘tecnologico’ nas defini¢des de inovacao
de produto e processo, pois de acordo com Manual de Oslo esta palavra evoca a possibilidade
de que muitas empresas do setor de servicos interpretem ‘tecnoldgico’ como algo relacionado
a maquinario e plantas que usam tecnologia complexa ou avancada, e assim o termo nao seria

aplicavel a muitas de suas inovacdes de produtos e processos (IBGE, 2016).

O instrumento usado composto dos itens sobre cultura organizacional, aprendizagem

organizacional e inovagao estd apresentado integralmente no Anexo I.

3.2 Modelagem estatistica

A modelagem estatistica deste trabalho serd baseada em uma modelagem de equacgdes
estruturais (structural equations modeling, SEM) que busca explicar a relagdo estrutural entre
variaveis observaveis (measures ou measurements) ¢ construtos latentes. Com este
procedimento, se examina a estrutura destas relagdes expressadas por uma série de equacgdes,
similarmente a uma técnica de regressao multipla. Estas equagdes sdo representagdes das
relacdes entre varidveis dependentes e independentes. SEM é uma combinagdo das técnicas
interdependentes e dependentes da técnica multivariada, dado que SEM ¢ a combinagdo de
duas técnicas multivariadas: andlise fatorial e analise de regressao multipla (HAIR JR. et al.,

20006).
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A seguir explica-se as duas técnicas usadas, porém comegamos pela explicacdo mais geral do

que ¢ modelagem de equagdes estruturais, € a seguir apresentamos a analise fatorial.

3.21 Modelagem de equacdes estruturais

Na modelagem de equacdes estruturais tem-se seis tipos de varidveis: observaveis, latentes,
endogenas, exdgenas, erros € medidas (STATACORP, 2017). No Quadro 3 abaixo ¢ descrito

os seis tipos. Estas defini¢des ajudardo a entender o modelo apresentado logo a seguir.

Para ilustrar os tipos de variaveis descritas acima, tem-se um exemplo de diagrama na Figura
1 abaixo. Como pode-se ver na figura, no exemplo tem-se uma variavel latente X, que deseja-
se estimar com medidas x/, x2, x3, € x4. Cada medida de X tem uma variavel de erro a ser

estimada juntamente, representadas por medidas e.x/, e.x2, e.x3, e e.x4.

Quadro 3 — Tipos de variaveis na modelagem de equacdes estruturais

Tipos Definicao

Observavel: Variaveis observaveis sdo as variaveis coletadas através do instrumento
desta pesquisa e sdo representadas no modelo de equagdes abaixo por x/,
X2,....XN.

Latente: Variaveis latentes ndo sdo observadas. Representam o construto que
pretende-se medir com o instrumento. No modelo de equagdes abaixo estas
sdo representadas por X.

Endégena: Varidveis enddgenas, nesta literatura, representam uma variavel
determinada dentro do sistema de equacdo, e nos diagramas apresentados
(Figuras 2-9) aqui, tém as setas apontadas para ela.

Exogena: Varidveis exodgenas sdo determinadas fora do sistema, e nos diagramas
usados neste trabalho, setas somente originam destas € ndo podem haver
setas apontando para elas.

Erro: Estatisticamente falando uma medida de erro ¢ uma varidvel latente e
exogena, ou seja, ndo observavel e determinada fora do modelo estimado.
Porém, na MEE erros sdo diferentes dado que estes tém padrdes diferentes

das demais varidveis latentes e exdgenas. No modelo de equacgdes, erros
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sdo representados por e.nome_da_variavel.

Medida: Uma varidvel de medida ¢ um caso especial de uma varidvel observavel e
endogena, a qual recebe uma seta de uma variavel latente. Por exemplo, no
modelo utilizado de equagdes, representado abaixo, x/ ¢ uma medida de X,
ou seja, ¢ uma variavel observada e endégena que tem um caminho vindo
da variavel latente X. Mais intuitivamente x/ ¢ uma variavel usada para
medir o construto (ou variavel latente) X.

Fonte: Stata, Manual de referéncia de Modelagem de Equacées Estruturais, elaborada pelo autor

Figura 1 — Exemplo de diagrama para modelagem de equacdes estruturais

x1 X2 X3 x4

Fonte: STATACORP (2017), pag. 53

As setas indicam a relacdo causal hipotética do modelo, representada pelo coeficiente obtido
na regressao (WANSBEEK; MEIJER, 2000, p.150). No exemplo da Figura 1, a relacao
hipotética do modelo ¢ de que a varidvel latente X causa x/, x2, x3, € x4, ou seja, suas

medidas.

Neste modelo, todas as variaveis observaveis sdo medidas de X. Pode ocorrer de uma variavel
latente ser endogena e também uma medida de X, como tem-se no modelo tedrico usado nesta

pesquisa.

Apo6s apresentar o modelo de forma genérica, observe na proxima figura a modelagem
completa a ser estuda nesta pesquisa, seguindo o modelo tedrico proposto por Sanz-Valle et
al. (2011). Neste modelo busca-se evidenciar as relacdes entre cultura organizacional,

aprendizagem organizacional e inovagado (Figura 2).
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Nesta modelagem os construtos, ou varidveis latentes, sdo Cultura, Aprendizagem e Inovagao
(estes sdo equivalentes ao X no exemplo anterior). As medidas, ou varidveis observaveis, que
sdo usadas para medir as varidveis latentes sdo representadas nos retangulos do diagrama, e
sdo advindas das questdes do instrumento de coleta desta pesquisa. Ou seja, Cultura 1

representa a pergunta 1 aplicada no bloco de perguntas relacionadas a cultura organizacional.

Figura 2 — Modelo tedrico de equacdes estruturais para Cultura, Aprendizagem e Inovaciao
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Sendo assim, dentro do sistema de equacdes estudado, as varidveis observaveis de cultura,

aprendizagem e inova¢do sdo usadas para medir os construtos de Cultura, Aprendizagem e
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Inovacao, respectivamente. No entanto, algumas varidveis latentes também contribuem para a
estimacao de outra variavel latente, desta forma contribuindo para a estimagdo das hipoteses
que deseja-se testar. Mais explicitamente, a varidvel latente Cultura contribui para a estimagao
da variavel latente Aprendizagem, que por sua vez contribui para a estima¢do da varidvel

latente Inovacao.

Pode-se observar também que todas as varidveis de medida t€ém uma medida de erro, isto
significa que todas estas fazem parte de uma equagdo de estimag@o e por isso tém um erro de
medida atrelado a elas. As variaveis latentes de Aprendizagem e Inovacdo também possuem
uma varidvel de erro no diagrama, pois entram também nas equacdes como variaveis latentes

e enddgenas ao sistema.

3.2.2 Analise fatorial confirmatoria

Andlise fatorial confirmatéria (confirmatory factor analisys, CFA) visa determinar a
unidimensionalidade de cada construto (ANDERSON; GERBING, 1988) .Ou seja, na
pesquisa empirica coleta-se dados que espera-se sejam boas medidas do construto a ser
estudo. Neste conjunto de varidveis observaveis queremos estimar o subconjunto destas que

representa cada construto a ser estudado.

CFA ¢ uma técnica confirmatoria de dados coletados baseados em alguma teoria. Ou seja, a
andlise dos dados ¢ guiada pelas relagdes teodricas hipotéticas entre varidveis observaveis e
variaveis latentes. Quando uma andlise CFA ¢ conduzida, a pesquisa parte de um modelo
tedrico e hipotético para estimar a matriz de covariancia da populagdo, a qual ¢ comparada
com a matriz de covariancia observada nos dados, ou seja, a analise visa minimizar a

diferenca entre matrizes estimada e¢ observada (SCHREIBER et al., 2006).

Como parte do processo da andlise fatorial confirmatoria, ¢ necessario ver se a base de dados
coletados satisfaz alguns requisitos (HAIR JR. et al., 2006). Alguns itens que deverdo ser

analisados estdo especificados no Quadro 4.
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Quadro 4 — Requisitos minimos sugeridos para conducio de analise fatorial

Quesito Valor desejado

Tamanho da amostra: Amostra minima de 100 observagoes

Razio entre nimero de A razdo entre o numero de observagdes e a quantidade de

observacoes e de variaveis deve ser igual ou superior a cinco.

variaveis:

Padrao de correlacgao: A correlagdo entre as variaveis deve apresentar valores acima de
0,30.

Teste KMO: Teste Kaiser-Meyer-Olkin ¢ um teste de adequacdo da amostra e

deve ser pelo menos 0,60.

Fonte: Hair Jr. et al., 2006, elaborado pelo autor

Quanto ao processo de conducdo da andlise fatorial alguns passos e critérios devem ser

observados:
1) Rodar o algoritmo da analise fatorial, para este usamos o software estatistico Stata®.

2) Este passo ¢ bastante técnico e pouco intuitivo, mas os softwares estatisticos possibilitam
isto com facilidade: fazer rotacdo da matriz de cargas fatoriais. Esta ¢ uma rotagdo dos eixos
no espago geométrico, esta etapa facilita a visualizacdo das varidveis com os fatores, torna o
resultado empirico mais facilmente interpretdvel. A rotacdo redistribui a variancia dos
primeiros fatores para os ultimos, a fim de atingir um padrdo fatorial mais simples e
teoricamente mais significativo. Esta rotacdo sera feita sempre apds executar o primeiro

algoritmo da analise fatorial, ja que ¢ para tornar os resultados mais interpretaveis.

3) Feito isto, deve-se usar o Critério de Kaiser para determinar o numero de fatores:
considera-se como fatores do modelo apenas aqueles com autovalor acima de um. Faz-se isso
porque se um fator apresenta baixo autovalor, estd contribuindo pouco para explicar a

variancia nas variaveis originais.

4) Neste mesmo momento, observa-se o critério da varidncia acumulada: ¢ necessario que o

ultimo fator atinja um patamar de pelo menos 60% de variancia acumulada.

* Stata/SE 15.1 (64-bit), de StataCorp LLC
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Por estes dois critérios, estimamos inicialmente quantos fatores (ou construtos) sdo esperados

obter na analise dos dados da amostra coletada. Porém, precisa-se refinar esta analise.

5) Roda-se novamente o algoritmo da andlise fatorial e da rotagdo das cargas fatoriais agora

fixando para os numero de fatores com autovalor acima de um pelo Critério de Kaiser.

6) Com isto, agora deve-se observar o grau de comunalidade e especificidade:

Comunalidade = 1 - especificidade

Comunalidade ¢ a propor¢do da varidncia de cada varidvel que é explicada pelos fatores

comuns. Baixa comunalidade indica que varidveis ndo estdo linearmente correlacionadas.

Especificidade (uniqueness) ¢ a parcela da variancia ndo explicada pelos fatores, ou seja, a

proporg¢ao unica da variavel ndo compartilhada com as outras variaveis.

Neste passo, deve-se excluir as variaveis com alta especificidade, isto ¢ uma especificidade
acima de 0,50. Neste ponto faz-se toda a andlise fatorial desde o passo 1) até que nenhuma

variavel tenha uma especificidade acima de 0,50.

7) Por fim, deve-se observar também a estrutura das cargas de cada item: um pressuposto da
analise fatorial € de que as cargas fatoriais deve ter uma estrutura simples, isto quer dizer que

uma mesma variavel ndo pode contribuir para a constru¢do de fatores distintos.

8) Apds o processo, queremos medir a consisténcia interna, com que confianga os itens
medem o construto, ou seja, uma medida de validade do instrumento apos o processo. Usa-se
o Alfa de Cronbach como esta uma medida. O Alfa de Cronbach mede a correlagdo média

entre as respostas e deve ser pelo menos 0,70.

Seguindo Sanz-Valle et al. (2011) e baseado na teoria delineada por Hair Jr. et al. (2006), a
andlise serd construida em dois estagios: primeiro faz-se a analise fatorial confirmatoria para
validar os instrumentos e, em seguida, usa-se a modelagem de equagdes estruturais para testar

as hipdteses delineadas na secdo 3.4 abaixo.
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3.3 Coleta de Dados e Amostra

Para a coleta de dados sera utilizado um questiondrio online com base em instrumentos
elaborados e validados por Sanz-Valle et al. (2011), Cameron e Quinn (2006), e Pesquisa de
inovacao - PINTEC (IBGE, 2016).

Justifica-se a escolha dos respondentes através da base de dados de contatos da entidade
Sociedade Brasileira de Gestdo do Conhecimento (SBGC), pelo perfil das organizagdes
presentes que possuem uma inclinacdo a adogdo de praticas de gestdo do conhecimento em

suas estruturas.

3.31 Qualificacao e descricao:

O questiondrio foi configurado na plataforma online Surveymonkey ™ e gerado dois
coletores para discriminar os respondentes. SurveyMonkey ™ ¢ uma plataforma online, que
permite a criacdo, envio, coleta e andlise dos dados de um questiondrio de pesquisa. Coletores

sdo0 definidos como formas distintas de enviar uma pesquisa via questionario.

Para este estudo foram utilizados dois coletores na forma de web link. Entre os formatos
existentes, optou-se pela forma web link por serem considerados mais versateis para a

distribuicdo, coleta e analise das respostas.

Para o envio dos questionarios, inicialmente foram contatados 120 potenciais respondentes,
pertences ‘a rede de praticas da Sociedade Brasileira de Gestdo do Conhecimento (SBGC),
que se propuseram a responder a pesquisa. Este grupo recebeu o web link por email.
Adicionalmente, outros 48 potenciais respondentes que atuam como pesquisadores e
profissionais independentes na drea de Gestdo do Conhecimento, receberam o web link via

redes sociais.

Para estes, foi enviado um link referente a outro coletor, configurado na plataforma
Surveymonkey ™ . Esta distin¢do de coletores (web links) teve a finalidade de permitir maior

granularidade dos dados para a andlise final dos respondentes.
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A SBGC ¢ uma organizagao da sociedade civil de interesse publico (OSCIP) que promove o
didlogo entre o setor académico, a sociedade e organizagdes dos setores privado e publico,
sob o tema Gestdo do Conhecimento.
“A SBGC ¢ uma OSCIP que h4 mais de 15 anos promove a integragdo entre academia,
terceiro setor e organizagdes publicas e privadas interessadas em praticar, desenvolver

. ~ . 5
e pesquisar o tema Gestdo do Conhecimento™.

3.3.2 A amostra

Os dois grupos de respondentes totalizaram 168 individuos. O primeiro grupo de respondentes
ligados a comunidade de praticas da SBGC, representou 120 questiondrios retornados, sendo
68 questionarios validos, ou seja, totalmente respondidos, o que representa 56,6% do total.
Para o segundo grupo, houveram 48 questionarios retornados, sendo 22 wvalidos,
representando 45,8% de aproveitamento. Totalizando portanto, 90 questiondrios validos

(53.5%) que foram utilizados neste trabalho.

34 Analise de Dados

A andlise de dados serd feita com base no modelo tedrico de Sanz-Valle et al. (2011),

representado pela Figura 3 abaixo.

Similarmente ao trabalho feito por Sanz-Valle et al. (2011) para o mercado Espanhol, e dado
o contexto desta pesquisa, as seguintes hipoteses devem ser testadas para o Brasil:

* HI1 — aprendizagem organizacional tem efeito positivo na inovagao.

> Fonte: http://www.sbgc.org.br/a-sbgc.html
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Figura 3 — Modelo teorico da relacio entre Cultura, Aprendizagem e Inovacio

Modelo Teorico

Cultura H3a(+)
Inovativa
H2a(+)
E Cultura H2b ()
Grupal

Cultura
Racional

,,,,,,,

Aprendizagem H1() Inovacgio
y’ Organizacional Tecnol()gic‘a

H2d ()

Cultura H3d ()
Hierarquica

___________ »  Efeito ndo significante
(tracejado)

Nota: Figura do modelo teérico de Sanz-Valle et al. (2011), adaptada pelo autor.

Voltando atencdo para relagdo entre cultura organizacional e aprendizagem organizacional, as
seguintes hipdteses sobre como a cultura organizacional afeta aprendizagem organizacional
sdo testadas:

e H2a — o modelo inovativo (adocratico) afeta positivamente a aprendizagem

organizacional

* H2b - o modelo grupal (cld) afeta positivamente a aprendizagem organizacional

* H2c — o modelo hierarquico afeta negativamente a aprendizagem organizacional

e H2d — o modelo de racional (mercado) afeta negativamente a aprendizagem

organizacional

Com foco na relagdo entre cultura organizacional e inovagdo, as seguintes hipoteses devem

ser testadas:
* H3a - o modelo inovativo (adocratico) afeta positivamente a inovagao
* H3b - 0 modelo grupal (cld) ndo tem efeito significante na inovagao
* H3c - 0 modelo hierarquico afeta negativamente a inovagao

¢ H3d - o modelo de racional (mercado) ndo tem efeito significante na inovagao
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Nesta se¢do, apresenta-se estatisticas descritivas da coleta de dados, assim como os resultados

da analise fatorial confirmatéria e da modelagem por equagdes estruturais.

4.1 Descricao do Perfil da Amostra

As caracteristicas demograficas da amostra incluem género, idade, tempo na organizacao,

numero de colaboradores e o nimero de anos desde a fundagdo (anos de existéncia, na tabela).

Tabela 1 — Distribuicio da amostra segundo o género

Freq. Rel.
Género Freq. (%)
Masculino 58 46,8
Feminino 66 53,2
Obs. 124

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados coletados

A Tabela 1 mostra a distribuicdo da amostra segundo o género dos respondentes. Esta amostra
tem sua maioria do sexo feminino, o que representou 53,2% da amostra. Enquanto os

respondentes do sexo masculino representaram 46,8% do total da amostra.

Tabela 2 — Distribuicio da amostra para idade, tempo de empresa, no. de colaboradores e anos desde a

fundacdo da empresa

Desvio-

Média padrao pl0 p25 p50 p90  Obs.
Idade 41,5 10,7 28 33 40 56 125
Tempo de
empresa 7,5 7,0 1 3 5 18 124
No. de
colaboradores 8999 31081 3 21.5 400 10001 120
Anos de
Existéncia 49,7 63,7 5 15 30 116 118

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados coletados
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A idade média da amostra ¢ de 41 anos, com mediana de 40. O tempo de empresa médio ¢ de
7,5 anos, com mediana de 5 anos. Alguma distor¢do entre média e mediana percebe-se nas
variaveis de niimero de colaboradores e anos de existéncia da empresa, onde outliers
deslocam a média para cima ou para baixo. Na varidvel nimero de colaboradores tem-se uma
média de aproximadamente 9000 pessoas, no entanto a mediana ¢ de 400. Uma diferenga
também se observa na medida de anos de existéncia da empresa, s6 que em direcdo oposta.

Neste caso, a média ¢é de 49,7 anos e a mediana ¢é de 30 anos.

E importante ressaltar que o nimero de colaboradores ¢ usado como proxy para tamanho da
empresa. Este dado e o niimero de anos desde a fundacdo sdo usados como controle para

diferengas entre as organizagdes nas estimagdes apresentadas a seguir.

De forma geral, as frequéncias das respostas estdo concentradas nas respostas 2, 3, 4 da escala
Likert, ou seja, existe baixa frequéncia de respostas extremas (‘“nunca ocorre” e “sempre

ocorre”).
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Grafico 1 — Estatisticas Descritivas dos itens de Cultura Grupal
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Neste primeiro grupo, concentramos as perguntas sobre Cultura Grupal. Percebe-se neste a
mesma alta frequéncia conjunta das respostas medianas (2, 3, 4). No entanto, observa-se uma
frequéncia um pouco mais alta da resposta 2 “raramente ocorre” na Q25, a qual trata de
coesdo organizacional. Para a cultura grupal, a coesdo seria “pautada em lealdade e
solidariedade”. E interessante observar que mesmo na cultural grupal, este tipo de coesdo

“pautada em lealdade e solidariedade” tenha recebido 16% de respostas como “raramente

ocorre”.
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Grafico 2 — Estatisticas Descritivas dos itens de Cultura Inovativa
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Neste segundo grupo, concentramos as perguntas sobre Cultura Inovativa. Novamente,
percebe-se a alta frequéncia de respostas medianas (2, 3, 4). Porém, observa-se uma
frequéncia um pouco mais alta da resposta 5 “sempre ocorre” nas Q22 e Q30. Questdo 22
trata da dimensdo de “estilo da gestdo”. Para a cultura inovativa, o estilo de gestdo seria
aquele que encoraja “acdes e ideias inovadoras”, assim como “iniciativas individuais. Parece
fazer sentido que para uma cultura inovativa, a percepc¢ao de quase 10% dos respondentes seja
de que o estilo ocorre sempre. Questdo 30 trata da dimensdo “critérios de sucesso da
organizacdo”. Para a cultura inovadora, o critério de sucesso buscado ¢ de uma organizacao
“vitalizadora”, e que se preocupa com sua “imagem externa”’. Novamente, parece ser
adequado que para uma cultura inovativa, a percepcao de quase 10% dos respondentes seja de

que este critério ocorra sempre.
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Grafico 3 — Estatisticas Descritivas dos itens de Cultura Racional
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Neste terceiro grupo, concentra-se as perguntas sobre Cultura Racional. Novamente, percebe-
se a alta frequéncia de respostas medianas (2, 3, 4). No entanto, observa-se uma frequéncia
razoavelmente mais alta da resposta 5 “sempre ocorre” nas Q23 e Q31. Questdo 23 trata da
dimensdo de “estilo da gestdo”. Para a cultura racional, o estilo de gestdo ¢ aquele que
encoraja “produtividade” e “exceléncia nos resultados”. Parece fazer sentido que para uma
cultura racional, a percep¢do mais de 26% dos respondentes seja que este estilo ocorre
sempre. Questdo 31 trata da dimensdo “critérios de sucesso da organizagdo”. Para a cultura
racional, o critério de sucesso buscado ¢ de uma organizagdo “competitividade” e “superacao
da concorréncia”. Novamente, parece ser adequado que para uma cultura racional, a

percepcao de 13% dos respondentes seja de que o estilo ocorre sempre.
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Grafico 4 — Estatisticas Descritivas dos itens de Cultura Hierarquica
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Neste quarto grupo, concentra-se as perguntas sobre Cultura Hierdrquica. Novamente,

percebe-se a alta frequéncia de respostas medianas (2, 3, 4). No entanto, observa-se uma

frequéncia razoavelmente mais alta da resposta 5 “sempre ocorre” nas Q28 e Q32. Questao 28

trata da dimensdo de “coesdo organizacional”. Para a cultura hierdrquica, a coesdo ¢ do tipo

“formal, voltada a procedimento e regras”.

Parece fazer sentido que para uma cultura

hierarquica, a percepcao mais de 13.5% dos respondentes seja que este tipo ocorra sempre.

Questdo 32 trata da dimensdo “critérios de sucesso da organizacdo”. Para a cultura

hierarquica, o critério de sucesso buscado ¢ de uma organizacdo “eficiéncia e controle dos

custos”. Novamente, parece ser adequado que para uma cultura hierdrquica, a percepcao de

19% dos respondentes seja de que o critério ocorre sempre.
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Grafico 5 — Estatisticas Descritivas dos itens de Inovacao
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Neste grupo de graficos, concentra-se as perguntas sobre Inovac¢do. Novamente, percebe-se a

alta frequéncia de respostas medianas (2, 3, 4). Porém algumas questdes se destacam. Na
Q33b, busca evidenciar a percep¢ao de empreendedorismo nas organizagdes. Dado isso, nota-
se que quase 30% dos respondentes percebem suas organizagdes como empreendedoras. Dado
que as repostas 1, “nunca ocorre” sdo quase sempre nulas, ¢ interessante observar a Q34c pois
tem uma consideravel frequéncia de respostas em “nunca ocorre”. A Q34c trata de agilidade
em responder ao mercado. E interessante observar que aproximadamente 9%, muito mais alto

do que o normal para esta resposta, percebe sua organiza¢do como nao agindo desta fora.
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Grafico 6 — Estatisticas Descritivas dos itens de Aprendizagem
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Neste grupo de graficos, concentra-se as perguntas sobre Aprendizagem. Novamente,
percebe-se a alta frequéncia de respostas medianas (2, 3, 4). Porém algumas questdes se
destacam. Na Q35, a qual trata de aquisicdo do conhecimento, busca a percep¢do do
respondentes sobre “parceria com outras organizacdes, universidades, e escolas técnicas”.
Aparentemente, esta forma de aquisicdo estd bem difundida no Brasil, dado que
aproximadamente 93% dos respondentes tém a percepc¢ao de que suas organizagdes buscam
estes tipos de parceria. Na Q43, a qual trata da interpretacio do conhecimento, e pede a

percepcao do respondente a respeito do trabalho em equipe e se esse € “uma pratica comum

na organizacao”. Aqui observamos que 23% responde “sempre ocorre” nesta questao.
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4.2 Resultados da Analise Fatorial Confirmatoria

Conforme discutido na secdo 3.2 sobre a modelagem estatistica, apresenta-se agora os
resultados da analise fatorial confirmatéria (CFA). Como foi discutido, existem alguns
critérios necessarios para usar a CFA adequadamente. Observa-se na Tabela 3 abaixo que nao
atingimos com nossa amostra todos os requisitos apontados por Hair et al. (2006), no entanto,
visto que foram atingidos parcialmente os requisitos, efetuou-se todo o procedimento

metodoldgico devido.

Tabela 3 — Requisitos iniciais da Analise Fatorial Confirmatoéria

it . Métri ti
Quesitos Métrica étrica obtida

sugerida na base de

£ dados

Tamanho da amostra (faixa): 50-100 96
Razao entre numero de observagdes ¢ de variaveis 5 355
(minimo): ’
Padrao de correlagdao (minimo): 0,30 0,30
Alfa de Cronbach (minimo) 0,70 0,94
Teste KMO (minimo): 0,60 0,86

Nota: Resultados processados pelo autor com base de dados advindo do instrumento aplicado

Apos rodar a anélise fatorial, obtém-se o Critério de Kaiser e a varidncia acumulada’. Neste
etapa considera-se como fatores do modelo apenas aqueles com autovalor acima de um, e que
pelo critério da variancia acumulada atinjam pelo menos 60% de varidncia acumulada. Isto
feito na 1° rodada do processo, haviam quatro fatores com autovalor acima de 1, os quais

totalizavam variancia de 80,4%.

Roda-se a andlise fatorial novamente para o nimero de fatores indicados no passo acima.
Neste momento, ¢ necessario refinar esta andlise, conforme explicado na metodologia.

Observa-se a especificidade de todos os itens e exclui-se variaveis acima de 0,50. Este novo

6 . (1 . . ~ .

Toda vez que se roda o algoritmo da analise fatorial, é necessario fazer a rotagdo da matriz de cargas
fatoriais. Este processo usa a correlagdo entre a varidvel e os fatores comuns, e ¢ puramente de teor
técnico, porém precisa ser feito para uma melhor leitura de como as cargas se relacionam.
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conjunto de variaveis, supostamente, pela técnica, possuem uma maior aderéncia aos

construtos latentes que se busca identificar nos dados.

Para esta base de dados advindas do instrumento de pesquisa, com 27 questdes, foi feito o
processo acima em 11 rodadas até obter-se um grupo de itens coesos € com especificidade

abaixo de 0,50. Este resultado esta apresentado na Tabela 4 abaixo.

Por fim, por esta tabela ¢ possivel observar a estrutura das cargas fatoriais de cada item. O
objetivo ¢ agrupar itens com cargas fatoriais altas dentro de um mesmo fator (variavel latente

que ele representa).

Tabela 4 — Matrix de cargas fatoriais e especificidades dos itens na etapa final

Variaveis de medida  Fatorl Fator2 Fator3 | Especificidade
q30_cultura 0.6357 0.4672 0.1638 0.35
g33a_inovagdo 0.6719 0.1757 0.1271 0.50
q33b_inovagao 0.6911 0.2469 0.0729 0.46
g33c_inovagdo 0.7005 0.0180 0.1406 0.49
g34a_inovagao 0.6826 0.3807 0.0109 0.39
q34b_inovagao 0.7550 0.3263 0.0553 0.32
g34c_inovagdo 0.6906 0.2212 0.1145 0.46
ql7_cultura 0.4418 0.7265 -0.0229 0.28
g21_cultura 0.3993 0.6196 0.1126 0.44
q25_cultura 0.3718 0.5887 0.1403 0.50
g41_aprendizagem 0.2333 0.7460 -0.0828 0.38
q42_aprendizagem 0.0660 0.7922 -0.1055 0.36
g43 aprendizagem 0.2273 0.7643 0.0321 0.36
q20 cultura 0.1429 -0.1443 0.7788 0.35
q27_cultura 0.1277 0.3157 0.6316 0.49
g28 cultura -0.0052  -0.1038 0.7248 0.46
ql8_cultura 0.6324 0.5407 -0.0329 0.31
q22_cultura 0.6006 0.5246 0.1866 0.33
q23_cultura 0.4395 0.3858 0.3990 0.50
q26_cultura 0.5051 0.6183 -0.0107 0.36
q29_cultura 0.5848 0.5796 0.1772 0.29
q36 aprendizagem 0.5628 0.4245 0.0473 0.50

Nota: Resultados processados pelo autor com base de dados advindo do instrumento aplicado

As cargas fatoriais referentes aos itens estdo coloridas de acordo com o fator onde carregaram

mais. Fator 1 a fator 3 coloridos representam este construtos ou varidveis latentes que deseja-
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se estimar. Grupo de cargas fatoriais em cinza indica grupo de itens de alta complexidade, ou

seja, onde ndo foi possivel identificar a qual fator este item pertencia.

Ap0s o processo, queremos medir a consisténcia interna, usando Alfa de Cronbach. Este deve
ser pelo menos 0,70. Observa-se um Alfa de Cronback de 0,94 e um KMO de 0.89. Ambos
estdo aderentes aos padrdes minimos de Hair et al. (2006). Apresentado na Tabela 5, estdo os

alfas de todas os itens. Nota-se que todos estdo aderentes ao padrdo minimo.

Tabela 5 — Alfa de Cronbach de todos os itens selecionados pela CFA

Item Obs. Sinal alpha
ql7 cultura 112 + 0.9333
ql8 cultura 112 + 0.9327
q20_cultura 111 + 0.9408
g21 cultura 112 + 0.9346
q22 cultura 112 + 0.9322
q23 cultura 112 + 0.9347
q25 cultura 112 + 0.9343
q26_cultura 111 + 0.9331
q27 cultura 112 + 0.9376
q28 cultura 112 + 0.9425
q29 cultura 112 + 0.9322
q30_cultura 112 + 0.9325
q33a_inovacao 106 + 0.9352
q33b_inovagado 106 + 0.9345
q33c_inovacao 106 + 0.9362
q34a_inovacao 106 + 0.9337
q34b_inovagado 106 + 0.9332
q34c_inovacao 106 + 0.9345
q36_aprendizagem 102 + 0.934
g41 aprendizagem 101 + 0.9352
42 aprendizagem 101 + 0.9366
q43_aprendizagem 102 + 0.9349
Alfa de Crobach total da

amostra 0.9378

Agora deve-se interpretar as cargas fatoriais da Tabela 4. Apesar de todos os requisitos
estatisticos estarem aderentes, os construtos achados ndo sdo exatamente o que se esperava no

inicio deste estudo. No entanto, este t€m uma interpretacio interessante.
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Para o Fator 1, note que todos os itens de inovagao carregaram juntos no Fator 1, levando a
crer que estes itens tendem a explicar esta varidvel latente Inovagdo que buscamos. Apesar de
termos um item de cultura carregam neste fator, perante leitura da questdo 30, esta trata de
cultura do subtipo inovativa. No entanto, fazendo sentindo carregar junto e contribuindo para

a variavel latente de Inovagao.

No Fator 2 carregaram trés itens de cultura e 3 itens de aprendizagem organizacional.
Interessante notar que olhando no questionario (fornecido no anexo) os trés itens de cultura se
referem a Cultura Grupal (clan) e os trés itens de aprendizagem, no teor das questdes, tratam
de equipe, sugerindo uma clara coesdo sob uma mesma varidvel latente que represente a

Cultura Grupal.

Por fim, somente o Fator 3 ficou menos intuitivo. Neste estdo carregando dois itens de cultura

hierarquica e um item de cultura racional, ndo ficando claro o que este construto representa.

4.3 Resultados das modelagens por equacdes estruturais

Conforme discutido na secdo 3.2 sobre a modelagem estatistica, apresenta-se agora os
modelos de equagdes estruturais estudados (SEM) e seus resultados. Foram estimados um
modelo base e trés modelos principais para responder as hipoteses propostas acima na se¢ao
de Metodologia. Para cada modelo analisado, apresenta-se estimagdes com e sem variaveis de
controle. Um tabela resumo com o resultado dos trés modelos pode ser encontrada a seguir na

Tabela 6 e posteriormente detalhadas em cada subsecao.



Tabela 6 — Coeficientes do modelo estrutural analisado
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Modelo com controles de

Modelo inicial empresa
Hipoteses testadas
Coeficiente S stat Coeficiente J-stat
Padronizado Padronizado

HI1 — Aprendizagem Organizacional -> | 0.8358 16.53*** | -0.8387 -16.30%**
Inovacgao
H2 — Cultura Organizacional -> Aprendizagem Organizacional
H2a — Cultura Inovativa -> 0.1855 1.01 0.1550 0.83
Aprendizagem Organizacional
H2b — Cultura Grupal -> Aprendizagem | 0.8416 8.81*** | (0.8683 9.78%**
Organizacional
H2c¢ — Cultura Hierarquica -> -0.0356 -0.34 -0.0574 -0.53
Aprendizagem Organizacional
H2d — Cultura Racional -> 0.0272 0.22 -0.0083 -0.07
Aprendizagem Organizacional
H3 - Cultura organizacional -> Inovacio
H3a - Cultura Inovativa -> Inovagao 0.6989 5.14%*% 1 -0.7258 -5.84% %%
H3b — Cultura Grupal -> Inovagdo 0.2223 0.98 -0.1557 -0.70
H3c — Cultura Hierarquica -> Inovagdo | 0.1034 0.84 0.0055 0.05
H3d — Cultura Racional -> Inovagao 0.1268 0.68 -0.2460 -1.39

Nota: *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

4.3.1 Modelo base

Neste modelo base testou-se um modelo com uma variavel latente e todos os itens do

questionario como variaveis de medida. Esta foi uma forma de aprendizagem e verificacdo da

aderéncia ao método. Testou-se aqui 0 modelo com controle e sem controle.
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Figura 4 - Modelo base de uma variavel latente
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4.3.2 Modelo 01 — Aprendizagem organizacional e inovacio

Neste modelo, busca-se testar o efeito de aprendizagem organizacional em inovagao. Para isto
usou-se os itens do questiondrio sobre aprendizagem com variaveis de medida para estimar o
efeito da variavel latente Aprendizagem (Aprend) e também os itens sobre inovagdo para
estimar a variavel latente Inovagdo (/nova). Desta estimagdo, o modelo estima o efeito da
variavel latente Aprendizagem em Inovagdo. Este modelo e valores estimados podem ser

observados na Figura 6 abaixo.

Os coeficientes apresentados aqui foram todos padronizados em unidades de desvio-padrao.
Optou-se por usar um coeficiente padronizado para que este fosse comparavel com outros
trabalhos, como por exemplo o de Sanz-Valle et al. (2011), o qual também apresenta
coeficientes padronizados. Um valor padronizado ¢ um coeficiente em unidades de desvio-
padrdo, ou seja, ele representa a mudanga de uma variavel dada a mudanga em outra variavel,

quando ambas sdo medidas em unidades de desvio-padrao (STATACORP, 2017).

Este modelo visa testar a hipotese HI. Como descrito na se¢do sobre Metodologia, esta
hipotese testa se a aprendizagem organizacional tem efeito positivo na inovagdo. Como pode-
se observar na Figura 6 abaixo e na Tabela 6 (acima), o coeficiente estimado do efeito de
Aprendizagem em Inovagdo ¢ de 0,84 e ¢ estatisticamente significante. Dado este resultado
ndo podemos rejeitar a hipotese H1 proposta. Na versdo sem controle, o coeficiente esta em
linha com o de Sanz-Valle et al. (2011), que também foi positivo e estatisticamente
significante. No entanto, quando rodamos o modelo com controles de tamanho da empresa e
idade da empresa, apresentado na Figura 7, nota-se que o resultado muda de sinal, mas

permanece com significancia estatistica, diferindo portanto de Sanz-Valle et al. (2011).
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Figura 6 — Modelo 01: Aprendizagem organizacional e inovac¢io

(estimacio por equacdes estruturais)
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Conforme Sanz-Valle et al. (2011), replica-se agora o modelo 01 com controles de tamanho
de empresa e idade da empresa (Figura 7). Resultados completos desta estimagdo estdo

apresentados no Anexo — Tabela 7 e 8.
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Figura 7 — Modelo 01: Aprendizagem organizacional e inova¢do, com controle de empresa

(estimacio de equacdes estruturais com controle por tamanho e idade da empresa)
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4.3.3 Modelo 02 — Cultura organizacional e seu impacto em aprendizagem

Neste modelo, segue-se a modelagem de Sanz-Valle et al. (2011), com o objetivo de testar o
efeito de cultura organizacional em aprendizagem organizacional, usando os itens do
questionario divididos pela Tipologia de Quinn, conforme apresentado na se¢do sobre cultura
(secdo 2.3). Para isto usamos os itens do questionario sobre cultura como variaveis de medida
para estimar os efeitos latentes da Cultura de cada subtipo da Tipologia Quinn (cultura grupal,
cultura inovativa, cultura racional e cultura hieradrquica) e usa-se os itens sobre aprendizagem
para estimar a varidvel latente Aprendizagem (Aprend). Desta estimagdo, o0 modelo estima o
efeito das variaveis latentes de cada tipo de Cultura em Aprendizagem. Este modelo e valores

podem ser observados na Figura 8 abaixo.
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Este modelo visa testar os subitens da hipotese H2. Como descrito na se¢do sobre
Metodologia, esta hipotese testa efeitos latentes da Cultura de cada subtipo da Tipologia de
Quinn (cultura grupal, cultura inovativa, cultura racional e cultura hierdrquica) sobre a
aprendizagem organizacional. Como pode-se observar na Figura 8 abaixo e na Tabela 6
(acima): o coeficiente de Cultura Grupal ¢ de 0,84 e também estatisticamente significante. Os
efeitos de Cultura Inovativa, Racional e Hierarquica foram 0,18, 0,03, e -0,04,
respectivamente, todos ndo significantes. Neste caso nio rejeita-se a hipotese H2b proposta de

que o modelo grupal afeta positivamente a aprendizagem organizacional.

Figura 8 — Modelo 02: Cultura organizacional e aprendizagem

(estimacio de equagoes estruturais)
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Novamente, seguindo Sanz-Valle et al. (2011), replica-se agora o modelo 02 com controles de
tamanho de empresa e idade da empresa. Esta estimacdo estd apresentada na Figura 9.

(Resultados completos apresentados em anexo — Tabela 9-10.)

Neste modelo os resultados se comportam de maneira similar ao modelo sem controle, sendo

o efeito da Cultura Grupal o tnico estatisticamente significante, com coeficiente de 0,87.

Neste modelo, a pesquisa de Sanz-Valle et al. (2011) identificou que a Cultura Inovativa teria
efeito positivo e significante e a Cultura Hierarquica teria efeito negativo e significante sobre
Aprendizagem. Porém, neste estudo, o unico efeito significante foi da Cultura Grupal. A

diferenga pode ser devido a amostras diferentes e especificidades do contexto brasileiro.
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Figura 9 — Modelo 02: Cultura organizacional e aprendizagem, com controle de empresa
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4.3.4 Modelo 03 — Cultura organizacional e seu impacto em inovacio

No modelo 03, com o objetivo de testar o efeito de cultura organizacional em inovagdo usa-se
os itens do questionario divididos pela Tipologia de Quinn novamente, tal qual o modelo
usado por Sanz-Valle et al. (2011). Novamente, como na estimagdo anterior, usou-se os itens
do questionario sobre cultura como varidveis de medida para estimar os efeitos latentes de
cada subtipo de Cultura (cultura grupal, cultura inovativa, cultura racional e cultura
hierarquica) e usa-se os itens sobre inovacao para estimar a variavel latente Inovagao (Inova).

Desta estimacdo, o modelo usa as varidveis latentes estimadas de cada tipo de Cultura em



Inovacdo. Este modelo e valores podem ser observados na Figura 10 abaixo

testar os subitens da hipotese H3.

Grupal_1
43

Grupal_2
3.4

Grupal_3
33

Grupal__4

3.1

QY

novativa_1

3.1

-#4novativa_2

i

-+ novativa_3

(8]
00

novativa_4
i1

Racional_1
48

Racional_3
1

Racional_3

+

Racional_4

QR eQ Q

r

8

Hierarg_1
71

Hierarg_2
3

©QQ

Hierarg_3
39

i

-4 Hierarg_4
3

Figura 10 — Modelo 03: Cultura organizacional e inovagio

(estimacio de equagdes estruturais)
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. Este modelo visa
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Como descrito na se¢ao sobre Metodologia, esta hipotese testa efeitos latentes dos subtipos de

Cultura sobre inovagdo. Como pode-se observar na Figura 10 acima e/ou Tabela 6 (acima): o

coeficiente de Cultura Grupal, Racional e Hierarquica foram de 0,22, 0,12, 0,10, porém nao

sdo estatisticamente significantes.

O efeito de Cultura Inovativa foi de 0,699 e
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estatisticamente significante. Neste caso ndo rejeita-se a hipotese H3a proposta de que o efeito

da cultura inovativa afeta positivamente a inovagao.

Novamente, seguindo Sanz-Valle et al. (2011), replica-se o modelo 03 com controles de
tamanho de empresa e idade da empresa. Esta estimagdo estd apresentada na Figura 11

(Resultados completos apresentados em anexo — Tabela 11-12).

Figura 11 — Modelo 03: Cultura organizacional e inova¢io, com controle de empresa
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Os resultados do modelo 3 com controles de tamanho da empresa e idade da empresa testa a
mesma hipotese que o modelo 3 sem controle: efeito de Cultura sobre inovagdo. Como pode-
se observar na Figura 11 acima e/ou Tabela 6 (acima): novamente os coeficientes de Cultura
Grupal, Racional e Hierarquica ndo sdo estatisticamente significantes. O efeito de Cultura
Inovativa foi novamente estatisticamente significante, no entanto, este estimagdo teve um
sinal oposto ao do modelo 3 sem controles, isto ¢, aqui estimou-se um efeito negativo de
cultura grupal sobre inovacdo. Neste caso, ¢ mais conservador identificar o resultado da

modelagem como inconclusivo dado que um modelo contradiz o outro.

O resultado de Sanz-Valle et al. (2001) para o modelo 3 teve todas as estimativas

estatisticamente ndo significantes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi verificar os efeitos de cultura organizacional, representada pelos
subtipos da Tipologia de Quinn, sobre aprendizagem organizacional e sobre inovagdo. Dado
este objetivo, as hipdteses a serem testadas dizem respeito a relacdo entre aprendizagem
organizacional e inovacdo, cultura organizacional e aprendizagem, e cultura organizacional e

inovagao.

Seguindo Sanz-Valle et al. (2011) e baseado na teoria delineada por Hair Jr. et al. (2006), a
andlise foi construida em dois estagios: primeiro fez-se a analise fatorial confirmatdria para
validar os instrumentos e, em seguida, usou-se a modelagem de equagdes estruturais para

testar as hipoteses propostas.

Foi aplicado um instrumento de pesquisa para coleta de dados sobre a percepcdo de
colaboradoras sobre suas organizacdes. Este instrumento retornou uma base de 168 respostas
e 90 destas foram validas para o estudo quantitativo. Os itens do instrumento medem os
construtos, ou na nomenclatura da modelagem de equacdes estruturais (SEM), medem a

variavel latente que se desejou estimar.

Apoés a andlise fatorial confirmatoéria, usou-se o modelo tedrico de Sanz-Valle et al. (2011)
para testar as hipoteses formuladas. O resultado deste trabalho foi comparado com os
resultados daqueles autores. Em Sanz-Valle et al. (2011), foi evidenciada um efeito positivo e
significante do efeito de Aprendizagem em Inovagdo, e também um efeito positivo e
significante da Cultura Inovativa em Aprendizagem. Eles ainda observaram um efeito
negativo e significante de Cultura Hierarquica em Aprendizagem. Nenhum efeito significante

foi observado sobre o construto de Inovacao.

Comparativamente, o presente estudo evidenciou um efeito positivo e estatisticamente
significante para a relagdo entre Aprendizagem em Inovagdo, para um modelo onde nao usou-
se os mesmos controles que Sanz-Valle et al (2011). Observou-se também um efeito positivo
e estatisticamente significante de cultura grupal em aprendizagem organizacional (para
modelos com e sem variaveis de controle). Talvez uma expansdo deste trabalho seja modelar

possiveis mecanismos que expliquem esta diferenca. Por que no Brasil a cultura grupal teria
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um efeito significante sobre aprendizagem e na Espanha seria a cultura inovativa que teria
este efeito? Que informagdes poderia se obter para explicar esta diferenga de
comportamentos? Nesta expansdo cabe também investigar diferencas das culturas
hierarquicas em cada pais. Uma forma de coletar informagdes mais precisas sobre os as
cultura organizacionais seria através da conducdo de entrevistas presenciais, onde € possivel
reduzir a perda de participantes e reduz-se também erro de medida das variaveis observadas.
Uma outra possivel expansdo seria usar os fatores da andlise fatorial confirmatéria para

explorar novos construtos ndo esperados previamente.

Um limitagdo deste trabalho foi o tamanho da amostra que talvez tenha prejudicado os

resultados da analise fatorial confirmatoria.
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ANEXO I - QUESTIONARIO



PUC-SP - Instrumento de Avaliacdo de Aprendizagem Organizacional, Inovacao e Cultura
Organizacional

Seja bem-vindo!

Prezado(a) Sr.(a),

Agradecemos o seu interesse em participar, na qualidade de respondente, da pesquisa de campo
sobre o tema “A relagao entre Aprendizagem Organizacional, Inovag¢ao e Cultura Organizacional”.

Na préxima pagina vocé tera acesso ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, exigido no
caso de pesquisas que envolvam seres humanos, além de informac¢des adicionais sobre o estudo.

Informacdes Adicionais:
Linha de Pesquisa: Organizacdes e Sociedade
Area de Concentracdo: Gestdo Integrada das Organizacdes

Grupo de Pesquisa (CNPq): Cultura, Valores, Gestao de Pessoas e Conhecimento, Desempenho e
Governanca has Organizacbes

Contato:
Pesquisadora Lider:

Prof2. Dr2. Neusa Maria Bastos Fernandes dos Santos

Pesquisador Responsavel:

Marcos A. Ferreira
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Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O Sr. (a) esta sendo convidado (a) como voluntario (a) a participar da pesquisa “ A relagdo entre Aprendizagem
Organizacional, Inovacao e Cultura Organizacional’. Nesta pesquisa pretendemos “estudar e identificar quais elementos e que
tipo de cultura organizacional e qual(is) dimensdes da aprendizagem organizacional podem influenciar na inovagéo dentro das
organizagdes”. Afim de garantir a confiabilidade e conforto para os respondentes, os dados de respostas andnimos, desta forma
garantindo a confidencialidade das informacdes.

Sua participacdo nesta pesquisa consistir4 apenas no preenchimento deste questionario, respondendo as perguntas formuladas
que abordam, questées demogréficas, elementos da Aprendizagem Organizacional, Inovagdo e Cultura Organizacional, iniciativas de
gestdo do conhecimento e seus beneficios organizacionais.

Esta pesquisa apresenta riscos classificados como minimos ao ser humano, ou seja, ndo se realiza nenhuma intervengéo ou
modificagdo intencional nas variaveis fisiolégicas, psicolégicas e sociais dos individuos que participam do estudo, empregando-se
técnicas prospectivas entre as quais relacionamos a aplicagéo de questionario online. Estime-se que este estudo sera publicado para
beneficiar a sociedade em geral, contribuindo para a constru¢do do conhecimento cientifico neste campo. Também podera haver um
ganho individual com o resultado, possibilitando que os participantes possam sofisticar seus métodos e processos de gestéo.

O Sr. (a) tera o esclarecimento sobre o estudo em qualquer aspecto que desejar e estara livre para participar ou recusar-se a
participar. Podera retirar seu consentimento ou interromper a participagdo a qualquer momento. A sua participa¢éo € voluntéria e a
recusa em participar ndo acarretara qualquer penalidade ou prejuizo. Os resultados da pesquisa estardo a sua disposi¢do quando
finalizada. Seu nome ou o material que indique sua participacdo ndo sera liberado em nenhuma hip6tese. O (A) Sr. (a) e sua
organizacéo, ndo serdo identificados em nenhuma publica¢&o que possa resultar deste estudo.




Este termo de consentimento encontra-se online e podera sem impresso caso seja sua vontade, o documento digital com seu
consentimento ser& arquivada pelo pesquisador responsavel. Os dados e instrumentos utilizados na pesquisa ficardo arquivados com
0 pesquisador responsavel por um periodo de 5 (cinco) anos, e apds esse tempo serdo destruidos. Os pesquisadores tratardo a sua
identidade com padrdes profissionais de sigilo, atendendo a legislacédo brasileira (Resolucdo N° 466/12 do Conselho Nacional de
Saude), utilizando as informa¢8es somente para os fins académicos e cientificos.

Declaro que fui informado (a) dos objetivos da pesquisa “A relagdo entre Aprendizagem Organizacional, Inovacdo e Cultura
Organizacional”, de maneira clara e detalhada e esclareci minhas duvidas. Sei que a qualquer momento poderei solicitar novas
informacgBes e modificar minha decisdo de participar se assim o desejar.

* Em caso de duvidas, com respeito aos aspectos éticos desta pesquisa, vocé podera consultar:
PONTIFICIA UNIVERSIDADE CATOLICA DE SAO PAULO — PUC/SP

Comité de Etica em Pesquisa da PUC/SP
Rua Ministro Godéi, 969 — sala 63-C (andar Térreo do E.R.B.M) 05015-001 — Perdizes — Sao Paulo/SPFone/fax: (55 11) 3670-
8466cometica@pucsp.br | http://www.pucsp.br/cometica

CENTRO UNIVERSITARIO SAO CAMILO

Comité de Etica em Pesquisa do Centro Universitario Sdo Camilo
E-mail:coep@saocamilo-sp.br
Telefone: 3465 2669

* 1. Declaro que concordo em participar. Recebi uma versao digital original, tenho acesso a este termo de
consentimento livre e esclarecido digital com a opgéo de impressao com registro de data e hora e me foi
dada a oportunidade de ler e esclarecer as minhas davidas.

Concordo em participar

Nao Concordo em participar
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Questionario Demografico

2. Cargo

3. Area de Trabalho

4, |dade

5. Género

O Feminino
Q Masculino
Q QOutro

Q N3o desejo informar

6. Grau de Instrucéo

D Ensino médio

D Ensino superior (graduagao/tecndélogol/licenciatura)
|:| Pés-graduacéo (lato sensu/especializagéo)

D Pdés-graduacao (stricto sensu/mestrado/doutorado)




7. Tempo de conclusédo do seu ultimo grau de instrugao
Q de 1a3anos

() de3aé6anos

() de6a9anos

Q de 9 a 12 anos

O acima de 12 anos

8. Tempo que trabalha nesta organizagao (em anos)

9. Em qual a localidade vocé vive? (Cidade e Estado)

10. Estado Civil
Q Solteiro(a)
Q Casado(a)
O Viavo(a)

Q Divorciado(a)

Q Outro (especifique)

11. Qual é o numero total de funcionarios em sua organizacéo?

12. Ha quantos anos sua organizacéo foi fundada?

13. Vinculo Empregaticio
Q Empregado CLT
Q Empregado (terceirizado)

Q Concursado

() Outro (especifique)




14. Faixa salarial
até R$ 1.500,00
de R$ 1.501,00 a R$ 3.500,00
de R$ 3.501,00 a R$ 7.500,00
de R$ 7.501,00 a R$ 10.500,00

acima de R$ 10.500,00

15. Ha um programa de gestédo do conhecimento em sua organizagao?
Sim
Nao

Nao sei responder

16. Ha um programa para promover a inovagéo de produtos ou servigos ou processos em sua
organizagao?

Sim
Nao

Nao sei responder
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Organizacional

Instrumento de Avaliagcdo da Cultura Organizacional

17. A organizacao € o local de trabalho onde ha um clima de relagbes interpessoais muito positivo. As
pessoas se ddo bem e compartilham suas ideias umas com as outras.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

O O O O O

18. Nesta organizag&o o clima de trabalho é bastante dinamico e empreendedor. As pessoas buscam
inovar e ndo se importam em assumir riscos.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

O O O O O

19. Esta organizagdo é um local onde o clima de trabalho é extremamente orientado para a producao. As
pessoas estdo sempre preocupadas em realizar tarefas.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

O O O O O

20. A organizacao é um local de trabalho onde o clima é bastante formal e estruturado. As pessoas
prestam atencdo aos procedimentos existentes, pois eles quase sempre orientam o trabalho.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

O O O O O

21. Nesta organizacao o estilo de gestéo é caracterizado fundamentalmente pelo trabalho em equipe,
consenso, participacdo no processo de solugéo de problema e tomada de deciséo.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

O O O O O




22. O estilo de gestao na organizacao encoraja agoes e ideias inovadoras na solucédo de problemas, bem
como iniciativa individual.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

23. O estilo de gestao nesta organizacéo encoraja principalmente a produtividade e a exceléncia nos
resultados.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

24. Nesta organizacao o estilo de gestéo enfatiza e defende um ambiente de trabalho estavel e previsivel.
Sem mudancgas néo planejadas.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

25. O lema que une os membros desta organizagao é lealdade e coesdo. Ha solidariedade entre os
membros do grupo. Aqui, o grau de envolvimento das pessoas com a organizacao € alto.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

26. O principio que une os membros da organizacao é: “estar envolvido com inovacéo e desenvolvimento”.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

27. Améxima que une as pessoas nesta organizagao é: “énfase na realizacao das tarefas e no
atendimento de objetivos estabelecidos”.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

28. Anorma que une as pessoas desta organizagéo é: “utilizacdo de procedimentos, métodos formais, e
de politicas de execucdo do trabalho”. O cumprimento das regras é muito importante.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

29. A organizacao respeita, valoriza e investe em seus recursos humanos. Aqui se leva em conta a moral
(estado de espirito; propdsito) das pessoas.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre




30. A organizacao é vista por seus membros como “vitalizadora”, ou seja, busca o crescimento, aquisigao
de novos recursos e uma imagem externa positiva.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

31. A organizagédo define sucesso com base na competitividade e superacdo da concorréncia. Aqui,
lideranca de mercado é importante.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

32. A organizacao define sucesso com base na eficiéncia. Otimizacdo e controle dos custos sao criticos.

Nunca Ocorre Raramente Ocorre Ocasionalmente Ocorre  Frequentemente Ocorre Sempre Ocorre

10
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Instrumento de Avaliacdo da Inovagéo de Produtos, Servicos e Processos.

33. Inovacéo de Produtos / Servigos

Nem concordo e
Discordo Totalmente Discordo nem discordo Concordo Concordo Totalmente

Minha organizacao

promove o langamento

de produto (bem ou

Servi¢o) novo ou

significativamente O O O O Q
aperfeicoado para seus

clientes (internos e

externos).

Minha organizagéo é

empreendedora

(pioneira) no

langamento de novos

produtos (bens ou

servi¢os) novos ou O Q O O Q
significativamente

aperfeicoados para

seus clientes (internos e

externos).

Em minha organizacdo
hé treinamento
orientado ao
desenvolvimento de
produtos (bens ou
Servi¢os) novos ou O Q O O O
significativamente
aperfeicoados e
relacionados as
atividades inovativas da
organizacéo.

11



34. Inovagdo de Processos

Discordo Totalmente Discordo

Minha organizagéo
inova ou atualiza
significativamente os
processos existentes.

Minha organizagao
introduz processos
novos ou
significativamente
aperfeicoados.

Minha organizacao é
agil em atuar quando
seus competidores
langam novos
processos.

Nem concordo e
nem discordo

Concordo

Concordo Totalmente

12
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Instrumento de Avaliacdo de Aprendizagem Organizacional

35. Minha organizagdo promove parcerias com outras organizac¢des, universidades, escolas técnicas e
etc...

Nem concordo e
Discordo Totalmente Discordo nem discordo Concordo Concordo Totalmente N&o sei responder

O O O O O O

36. Novas ideias e abordagens sobre o desempenho no trabalho s&o aplicadas no dia-a-dia de minha
equipe.

Nem concordo e
Discordo Totalmente Discordo nem discordo Concordo Concordo Totalmente Na&o sei responder

O O O O O O

37. Em minha organizacao os procedimentos e sistemas organizacionais suportam inovagoes.

Nem concordo e
Discordo Totalmente Discordo nem discordo Concordo Concordo Totalmente N&o sei responder

O O O O O O

38. Encontros sédo realizados para informar os funcionarios a respeito das ultimas inovagdes na
organizagéo.

Nem concordo e
Discordo Totalmente Discordo nem discordo Concordo Concordo Totalmente N&o sei responder

O O O O O O

13



39. Minha organizagdo tem mecanismos formais que garantem o compartilhamento de melhores praticas
entre as diferentes areas de atividade.

Nem concordo e
Discordo Totalmente Discordo nem discordo Concordo Concordo Totalmente Na&o sei responder

40. Funcionarios da equipe a que pertengo participam de outras equipes ou unidades e atuam como elos
entre elas.

Nem concordo e
Discordo Totalmente Discordo nem discordo Concordo Concordo Totalmente N&o sei responder

41. Os membros de minha equipe compartilham do mesmo objetivo.

Nem concordo e
Discordo Totalmente Discordo nem discordo Concordo Concordo Totalmente N&o sei responder

42. Os funcionérios de minha equipe compartilham conhecimentos e experiéncias por meio de didlogos
com os demais colegas de trabalho.

Nem concordo e
Discordo Totalmente Discordo nem discordo Concordo Concordo Totalmente  N&o sei responder

43. O trabalho em equipe é uma pratica comum nesta organizacao.

Nem concordo e
Discordo Totalmente Discordo nem discordo Concordo Concordo Totalmente N&o sei responder

44. Minha organizagéo identifica experts ou assuntos especificos por meio de catadlogos ou e-mails
arquivados de acordo com 0s assuntos aos quais pertencem.

Nem concordo e
Discordo Totalmente Discordo nem discordo Concordo Concordo Totalmente Na&o sei responder

14
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Resultados da Pesquisa

Muito Obrigado por responder a pesquisa.

45. Caso queira receber um relatério desta pesquisa deixe seu nome e email.

Nome:

Email:

15
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Fim da Pesquisa

Agradecemos sua participacao nesta pesquisa!

16
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Tabela 7 - Resultados das estimagdes de equagdes estruturais para o modelo 1 - efeito de Aprendizagem em Inovagio

Modelo 01

Coeficiente Erro
padronizado Padrido  z-estat  P-valor [95% Intervalo de Confiangal
STRUCTURAL
INOVA
Aprend 0.8358 0.0505 16.53 0.00 0.7367 0.9349
MEDIDA
Aprend 1
Aprend 0.3929 0.0909 432 0.00 0.2146 0.5711
_cons 3.4633 0.2659 13.03 0.00 2.9422 3.9844
Aprend 2
Aprend 0.7489 0.0522 14.36 0.00 0.6467 0.8512
_cons 3.1609 0.2461 12.84 0.00 2.6786 3.6433
Aprend 3
Aprend 0.5730 0.0759 7.55 0.00 0.4242 0.7218
_cons 3.1079 0.2427 12.81 0.00 2.6323 3.5835
Aprend 4
Aprend 0.6167 0.0697 8.85 0.00 0.4802 0.7533
cons 2.6021 0.2105 12.36 0.00 2.1896 3.0147
Aprend 5
Aprend 0.6645 0.0628 10.59 0.00 0.5415 0.7876
_cons 2.4945 0.2038 12.24 0.00 2.0951 2.8939
Aprend 6
Aprend 0.5545 0.0760 7.30 0.00 0.4056 0.7033
_cons 2.5867 0.2095 12.35 0.00 2.1761 2.9974
Aprend_7
Aprend 0.6844 0.0637 10.74 0.00 0.5595 0.8093
cons 3.6169 0.2760 13.11 0.00 3.0759 4.1578
Aprend 8
Aprend 0.6475 0.0710 9.12 0.00 0.5084 0.7866
_cons 3.6319 0.2770 13.11 0.00 3.0890 4.1748
Aprend 9
Aprend 0.7412 0.0558 13.27 0.00 0.6317 0.8506
_cons 3.5441 0.2712 13.07 0.00 3.0126 4.0756
Aprend_10
Aprend 0.5640 0.0761 7.41 0.00 0.4149 0.7132
_cons 2.2140 0.1867 11.86 0.00 1.8481 2.5800
Inova 1
INOVA 0.7396 0.0536 13.80 0.00 0.6346 0.8447
_cons 4.1541 0.3119 13.32 0.00 3.5428 4.7653
Inova 2
INOVA 0.7288 0.0567 12.86 0.00 0.6177 0.8399
cons 2.9784 0.2343 12.71 0.00 2.5192 3.4377
Inova_3
INOVA 0.6544 0.0643 10.18 0.00 0.5284 0.7804
_cons 2.8216 0.2243 12.58 0.00 2.3820 3.2612
Inova 4
INOVA 0.7746 0.0512 15.13 0.00 0.6742 0.8749
_cons 3.4740 0.2666 13.03 0.00 2.9516 3.9965
Inova_5
INOVA 0.7888 0.0487 16.19 0.00 0.6933 0.8844
cons 3.2168 0.2497 12.88 0.00 2.7273 3.7062
Inova 6
INOVA 0.7528 0.0514 14.64 0.00 0.6521 0.8536
_cons 2.4275 0.1997 12.16 0.00 2.0362 2.8188
var(e.Aprend_1)| 0.8457 0.0714 0.7166 0.9979
var(e.Aprend_2)| 0.4391 0.0781 0.3098 0.6224
var(e.Aprend_3)| 0.6717 0.0870 0.5210 0.8658
var(e.Aprend_4)| 0.6196 0.0859 0.4722 0.8131
var(e.Aprend_5)| 0.5584 0.0834 0.4166 0.7484
var(e.Aprend_6)| 0.6926 0.0842 0.5457 0.8790
var(e.Aprend_7)| 0.5316 0.0872 0.3854 0.7332
var(e.Aprend_8)| 0.5807 0.0919 0.4258 0.7920
var(e.Aprend_9)| 0.4507 0.0828 0.3144 0.6460
var(e.Aprend_10)| 0.6819 0.0858 0.5328 0.8727
var(e.Inova_1)| 0.4530 0.0793 0.3214 0.6384
var(e.Inova_2)| 0.4689 0.0826 0.3320 0.6623
var(e.Inova_3)| 0.5718 0.0841 0.4285 0.7630
var(e.Inova_4)| 0.4000 0.0793 0.2712 0.5900
var(e.Inova_5)| 0.3777 0.0769 0.2535 0.5629
var(e.Inova_6)| 0.4332 0.0774 0.3052 0.6149
var(e.INOVA)| 0.3015 0.0845 0.1740 0.5222
var(Aprend)| 1.0000
No. de observagdes: 99

Notas: *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001; Chi-quadrado =300.02; Prob>Chi2 = 0.0000



Tabela 8 - Resultados das estimagdes de equagdes estruturais para o modelo 1 - efeito de Aprendizagem em Inovagao, com controles
de tamanho de empresa e idade da empresa

Modelo 01 + controles

:‘:‘:ﬁmemje P]j(rl:(;o sestat  P-valor [95% Intervalo de Confianga]
STRUCTURAL
INOVA
Aprend -0.8387 0.0515 -16.30 0.00 -0.9396 -0.7379
MEDIDA
Aprend_1
Aprend 0.3989 0.0933 4.28 0.00 0.2161 0.5817
cons 3.3785 0.2686 12.58 0.00 2.8522 3.9049
Aprend_2
Aprend 0.7507 0.0533 14.08 0.00 0.6462 0.8552
_cons 3.1636 0.2541 12.45 0.00 2.6656 3.6616
Aprend_3
Aprend 0.6102 0.0742 8.22 0.00 0.4646 0.7557
_cons 3.1069 0.2503 12.41 0.00 2.6164 3.5975
Aprend 4
Aprend 0.6120 0.0722 8.47 0.00 0.4704 0.7536
cons 2.5260 0.2123 11.90 0.00 2.1100 2.9421
Aprend_5
Aprend 0.6662 0.0643 10.35 0.00 0.5401 0.7923
_cons 2.4505 0.2075 11.81 0.00 2.0439 2.8570
Aprend_6
Aprend 0.5490 0.0789 6.96 0.00 0.3944 0.7036
cons 2.6083 0.2176 11.99 0.00 2.1819 3.0348
Aprend_7
Aprend 0.6915 0.0649 10.66 0.00 0.5644 0.8187
cons 3.6174 0.2848 12.70 0.00 3.0593 4.1756
Aprend_8
Aprend 0.6479 0.0731 8.87 0.00 0.5047 0.7911
_cons 3.6401 0.2863 12.71 0.00 3.0789 4.2014
Aprend_9
Aprend 0.7463 0.0565 13.20 0.00 0.6355 0.8571
cons 3.5453 0.2799 12.67 0.00 2.9968 4.0939
Aprend_10
Aprend 0.5472 0.0804 6.80 0.00 0.3896 0.7049
_cons 2.1949 0.1915 11.46 0.00 1.8196 2.5701
tamanho_emp
INOVA 0.1957 0.1059 1.85 0.06 -0.0117 0.4032
_cons 1.7620 0.1657 10.64 0.00 1.4373 2.0867
idade_emp
INOVA 0.1588 0.1077 1.47 0.14 -0.0523 0.3699
cons 2.8647 0.2343 12.23 0.00 2.4056 3.3239
Inova_l
INOVA -0.7281 0.0569 -12.79 0.00 -0.8396 -0.6165
_cons 4.1468 0.3213 12.91 0.00 3.5172 4.7765
Inova_2
INOVA -0.7297 0.0581 -12.56 0.00 -0.8435 -0.6159
cons 2.9794 0.2418 12.32 0.00 2.5054 3.4533
Inova_3
INOVA -0.6339 0.0693 -9.15 0.00 -0.7697 -0.4980
cons 2.8013 0.2301 12.17 0.00 2.3503 3.2523
Inova_4
INOVA -0.7849 0.0508 -15.46 0.00 -0.8843 -0.6854
_cons 3.4487 0.2733 12.62 0.00 2.9130 3.9843
Inova 5
INOVA -0.8053 0.0471 -17.08 0.00 -0.8977 -0.7129
cons 3.2160 0.2576 12.48 0.00 2.7111 3.7209
Inova_6
INOVA -0.7473 0.0539 -13.87 0.00 -0.8529 -0.6417
_cons 2.3838 0.2032 11.73 0.00 1.9855 2.7821
var(e.Aprend_1)| 0.8409 0.0744 0.7070 1.0001
var(e.Aprend_2)| 0.4364 0.0801 0.3046 0.6252
var(e.Aprend_3)| 0.6277 0.0906 0.4730 0.8329
var(e.Aprend_4)| 0.6254 0.0884 0.4741 0.8251
var(e.Aprend_5)| 0.5561 0.0857 0.4111 0.7523
var(e.Aprend_6)| 0.6986 0.0866 0.5479 0.8908
var(e.Aprend_7)| 0.5218 0.0897 0.3725 0.7309
var(e.Aprend_8)| 0.5802 0.0947 0.4214 0.7989
var(e.Aprend_9)| 0.4430 0.0844 0.3050 0.6436
var(e.Aprend_10)| 0.7005 0.0880 0.5476 0.8962
var(e.tamanho_emp)| 0.9617 0.0414 0.8838 1.0464
var(e.idade_emp)| 0.9748 0.0342 0.9100 1.0442
var(e.Inova_1)| 0.4699 0.0829 0.3326 0.6640
var(e.Inova_2)| 0.4675 0.0848 0.3277 0.6670
var(e.Inova_3)| 0.5982 0.0879 0.4486 0.7978
var(e.Inova_4)| 0.3840 0.0797 0.2557 0.5767
var(e.Inova_5)| 0.3514 0.0759 0.2301 0.5368
var(e.Inova_6)| 0.4416 0.0805 0.3088 0.6313
var(e. INOVA)| 0.2965 0.0863 0.1676 0.5246
var(Aprend)| 1.0000
No. de observagdes: 93

Notas: *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001; Chi-quadrado =333.00; Prob>Chi2 = 0.0000




Tabela 9 - Resultados das estimagdes de equagdes estruturais para o modelo 2 - efeito de Cultura em Aprendizagem

Modelo 02

Coeficiente Erro

% 1 | fi
padronizado Padrdo  z-estat  P-valor [95% Intervalo de Confiancal

STRUCTURAL
APREND

C_GRUPAL 0.8416 0.0956 8.81 0.00 0.6543 1.0290

C_INOVATIVA 0.1855 0.1838 1.01 0.31 -0.1748 0.5457

C_RACIONAL 0.0272 0.1240 0.22 0.83 -0.2158 0.2702

C_HIERARQ -0.0356 0.1051 -0.34 0.74 -0.2416 0.1704
MEDIDA
Grupal 1

C_GRUPAL 0.8514 0.0399 21.31 0.00 0.7731 0.9297

_cons 4.2527 0.3234 13.15 0.00 3.6188 4.8866
Grupal 2

C_GRUPAL 0.7274 0.0561 12.96 0.00 0.6174 0.8373

_cons 3.3932 0.2653 12.79 0.00 2.8732 3.9132
Grupal 3

C_GRUPAL 0.6698 0.0649 10.33 0.00 0.5426 0.7969

_cons 3.3744 0.2640 12.78 0.00 2.8569 3.8919
Grupal_4

C_GRUPAL 0.7901 0.0481 16.44 0.00 0.6959 0.8843

_cons 3.1569 0.2496 12.65 0.00 2.6676 3.6462
Inovativa_1

C_INOVATIVA 0.8774 0.0350 25.10 0.00 0.8089 0.9459

_cons 3.1131 0.2468 12.62 0.00 2.6294 3.5967
Inovativa_2

C_INOVATIVA 0.8272 0.0409 20.21 0.00 0.7470 0.9074

cons 3.1686 0.2504 12.65 0.00 2.6778 3.6595

Inovativa 3

C_INOVATIVA 0.8095 0.0440 18.42 0.00 0.7233 0.8956

_cons 2.7998 0.2264 12.37 0.00 2.3561 3.2434
Inovativa_4

C_INOVATIVA 0.7619 0.0501 15.22 0.00 0.6638 0.8601

_cons 3.0984 0.2458 12.61 0.00 2.6167 3.5802
Racional_1

C_RACIONAL 0.4571 0.1073 4.26 0.00 0.2468 0.6674

_cons 4.6648 0.3518 13.26 0.00 3.9753 5.3543
Racional_2

C_RACIONAL 0.5469 0.1156 4.73 0.00 0.3204 0.7734

_cons 4.1144 0.3140 13.10 0.00 3.4990 4.7298
Racional 3

C_RACIONAL 0.8028 0.1355 5.92 0.00 0.5372 1.0684

_cons 4.6497 0.3507 13.26 0.00 3.9623 5.3372
Racional_4

C_RACIONAL 0.2306 0.1241 1.86 0.06 -0.0125 0.4737

_cons 2.6099 0.2142 12.18 0.00 2.1900 3.0298
Hierarq_1

C_HIERARQ 0.7973 0.0831 9.59 0.00 0.6344 0.9603

_cons 4.1340 0.3153 13.11 0.00 3.5160 4.7520
Hierarq 2

C_HIERARQ 0.5219 0.0890 5.86 0.00 0.3474 0.6964

cons 2.9536 0.2363 12.50 0.00 2.4904 3.4168

Hierarq_3

C_HIERARQ 0.7926 0.0829 9.56 0.00 0.6302 0.9550

_cons 3.7770 0.2911 12.98 0.00 3.2065 4.3474
Hierarq_4

C_HIERARQ 0.2257 0.1100 2.05 0.04 0.0101 0.4414

_cons 3.0532 0.2428 12.57 0.00 2.5773 3.5292
Aprend_1 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000

APREND 0.3560 0.0887 4.01 0.00 0.1821 0.5298

_cons 3.4698 0.2682 12.94 0.00 2.9441 3.9954
Aprend 2 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000

APREND 0.6578 0.0667 9.87 0.00 0.5272 0.7885

_cons 3.2989 0.2785 11.85 0.00 2.7530 3.8447
Aprend_3 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000

APREND 0.4771 0.0820 5.82 0.00 0.3164 0.6378

_cons 3.2064 0.2544 12.61 0.00 2.7079 3.7050
Aprend_4 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000

APREND 0.5094 0.0801 6.36 0.00 0.3524 0.6664

_cons 2.6502 0.2192 12.09 0.00 2.2205 3.0798

Aprend_5 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000



APREND 0.5940 0.0747 7.96 0.00 0.4477 0.7404
_cons 2.5845 0.2201 11.74 0.00 2.1532 3.0158
Aprend_6 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND 0.4858 0.0829 5.86 0.00 0.3233 0.6482
_cons 2.6369 0.2168 12.16 0.00 2.2120 3.0619
Aprend_7 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND 0.7064 0.0673 10.50 0.00 0.5746 0.8382
_cons 3.7997 0.3224 11.79 0.00 3.1679 4.4316
Aprend_8 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND 0.6795 0.0744 9.13 0.00 0.5336 0.8254
_cons 3.8265 0.3173 12.06 0.00 3.2046 4.4485
Aprend_9 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND 0.7674 0.0599 12.81 0.00 0.6500 0.8848
_cons 3.7707 0.3353 11.25 0.00 3.1136 4.4278
Aprend_10 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND 0.4728 0.0830 5.70 0.00 0.3101 0.6355
_cons 2.2684 0.1935 11.73 0.00 1.8892 2.6476
var(e.Grupal 1)) 0.2751 0.0680 0.1694 0.4467
var(e.Grupal_2)| 0.4710 0.0816 0.3353 0.6615
var(e.Grupal_3))| 0.5514 0.0869 0.4049 0.7509
var(e.Grupal_4)| 0.3758 0.0760 0.2529 0.5585
var(e.Inovativa_1)| 0.2301 0.0613 0.1365 0.3880
var(e.Inovativa_2)| 0.3158 0.0677 0.2074 0.4807
var(e.Inovativa_3)| 0.3447 0.0712 0.2300 0.5166
var(e.Inovativa_4)| 0.4195 0.0763 0.2937 0.5991
var(e.Racional_1)| 0.7911 0.0981 0.6204 1.0087
var(e.Racional _2)| 0.7009 0.1264 0.4922 0.9981
var(e.Racional_3)| 0.3555 0.2176 0.1071 1.1797
var(e.Racional_4)| 0.9468 0.0572 0.8411 1.0659
var(e.Hierarq_1)] 0.3643 0.1326 0.1785 0.7434
var(e.Hierarq 2)| 0.7276 0.0929 0.5665 0.9346
var(e.Hierarq_3)| 0.3718 0.1314 0.1861 0.7431
var(e.Hierarq_4)| 0.9490 0.0497 0.8565 1.0516
var(e.Aprend_1))| 0.8733 0.0632 0.7579 1.0063
var(e.Aprend_2))| 0.5673 0.0877 0.4190 0.7680
var(e.Aprend_3))| 0.7724 0.0782 0.6333 0.9420
var(e.Aprend_4)| 0.7405 0.0816 0.5967 0.9191
var(e.Aprend_5))| 0.6471 0.0887 0.4947 0.8465
var(e.Aprend_6))| 0.7640 0.0805 0.6214 0.9393
var(e.Aprend_7))| 0.5010 0.0950 0.3454 0.7265
var(e.Aprend_8))| 0.5383 0.1012 0.3724 0.7780
var(e.Aprend_9))| 0.4111 0.0919 0.2652 0.6372
var(e.Aprend_10)| 0.7765 0.0785 0.6369 0.9466
var(e.APREND))| 0.2552 0.1062 0.1130 0.5767
var(C_GRUPAL)) 1.0000
var(C_INOVATIVA)| 1.0000
var(C_RACIONAL)| 1.0000
var(C_HIERARQ)| 1.0000

No. de observagdes:

96

Notas: *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001; Chi-quadrado = 830.39; Prob>Chi2 = 0.0000




Tabela 10 - Resultados das estimacdes de equagdes estruturais para o modelo 2 - efeito de Cultura em Aprendizagem, com controles
de tamanho de empresa e idade da empresa

Modelo 02 + controles

Coeficiente Erro

o,
padronizado Padrio  z-estat  P-valor [95% Intervalo de Confiangal

STRUCTURAL
APREND

C_GRUPAL 0.8683 0.0888 9.78 0.00 0.6943 1.0424

C_INOVATIVA 0.1550 0.1875 0.83 0.41 -0.2124 0.5224

C_RACIONAL -0.0083 0.1211 -0.07 0.95 -0.2457 0.2290

C_HIERARQ -0.0574 0.1087 -0.53 0.60 -0.2705 0.1557
MEDIDA
Grupal_1

C_GRUPAL 0.8488 0.0411 20.64 0.00 0.7683 0.9294

_cons 4.2288 0.3324 12.72 0.00 3.5774 4.8802
Grupal 2

C_GRUPAL 0.7206 0.0584 12.33 0.00 0.6060 0.8351

_cons 3.4231 0.2761 12.40 0.00 2.8820 3.9641
Grupal 3

C_GRUPAL 0.6839 0.0649 10.53 0.00 0.5567 0.8112

_cons 3.4118 0.2753 12.39 0.00 2.8723 3.9514
Grupal 4

C_GRUPAL 0.7906 0.0495 15.98 0.00 0.6936 0.8875

_cons 3.1211 0.2554 12.22 0.00 2.6205 3.6217
Inovativa 1

C_INOVATIVA 0.8728 0.0368 23.71 0.00 0.8007 0.9449

_cons 3.1238 0.2556 12.22 0.00 2.6229 3.6247
Inovativa_2

C_INOVATIVA 0.8271 0.0423 19.56 0.00 0.7443 0.9100

_cons 3.1486 0.2573 12.24 0.00 2.6443 3.6528
Inovativa_3

C_INOVATIVA 0.8115 0.0454 17.89 0.00 0.7226 0.9004

_cons 2.8121 0.2346 11.99 0.00 2.3522 3.2719
Inovativa_4

C_INOVATIVA 0.7658 0.0514 14.90 0.00 0.6651 0.8665

_cons 3.0862 0.2530 12.20 0.00 2.5903 3.5821
Racional_1

C_RACIONAL 0.4415 0.1180 3.74 0.00 0.2103 0.6728

_cons 4.5800 0.3573 12.82 0.00 3.8797 5.2802
Racional_2

C_RACIONAL 0.5098 0.1275 4.00 0.00 0.2598 0.7598

_cons 4.0822 0.3220 12.68 0.00 3.4511 4.7133
Racional 3

C_RACIONAL 0.8155 0.1636 4.98 0.00 0.4948 1.1361

_cons 4.6667 0.3635 12.84 0.00 3.9543 5.3790
Racional 4

C_RACIONAL 0.1679 0.1307 1.28 0.20 -0.0883 0.4241

_cons 2.7140 0.2281 11.90 0.00 2.2669 3.1610
Hierarq 1

C_HIERARQ 0.7866 0.0900 8.74 0.00 0.6103 0.9629

_cons 4.0546 0.3201 12.67 0.00 3.4273 4.6819
Hierarq_2

C_HIERARQ 0.4981 0.0947 5.26 0.00 0.3124 0.6837

_cons 2.9123 0.2413 12.07 0.00 2.4393 3.3853
Hierarq_3

C_HIERARQ 0.7963 0.0899 8.86 0.00 0.6202 0.9724

_cons 3.6976 0.2951 12.53 0.00 3.1192 4.2759
Hierarq 4

C_HIERARQ 0.2026 0.1149 1.76 0.08 -0.0227 0.4279

_cons 3.1393 0.2566 12.23 0.00 2.6363 3.6423
Aprend_1 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000

APREND 0.3649 0.0932 3.91 0.00 0.1822 0.5477

_cons 3.3725 0.2720 12.40 0.00 2.8393 3.9057
Aprend_2 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000

APREND 0.6595 0.0702 9.40 0.00 0.5220 0.7971

_cons 3.2663 0.2937 11.12 0.00 2.6907 3.8419
Aprend_3 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000

APREND 0.5198 0.0833 6.24 0.00 0.3566 0.6831

_cons 3.2023 0.2691 11.90 0.00 2.6749 3.7297
Aprend_4 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000

APREND 0.5047 0.0851 5.93 0.00 0.3378 0.6716

_cons 2.5520 0.2224 11.47 0.00 2.1161 2.9880




Aprend_5 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND 0.5971 0.0792 7.54 0.00 0.4418 0.7523
_cons 2.5152 0.2273 11.07 0.00 2.0698 2.9607
Aprend_6 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND 0.4929 0.0871 5.66 0.00 0.3222 0.6636
_cons 2.6445 0.2276 11.62 0.00 2.1985 3.0905
Aprend_7 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND 0.7238 0.0691 10.47 0.00 0.5883 0.8592
_cons 3.7605 0.3469 10.84 0.00 3.0805 4.4405
Aprend_8 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND 0.6892 0.0783 8.81 0.00 0.5358 0.8426
_cons 3.7943 0.3385 11.21 0.00 3.1308 4.4579
Aprend_9 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND 0.7717 0.0632 12.22 0.00 0.6479 0.8955
_cons 3.7189 0.3582 10.38 0.00 3.0169 4.4209
Aprend_10 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND 0.4490 0.0897 5.01 0.00 0.2732 0.6248
_cons 2.2305 0.1984 11.24 0.00 1.8416 2.6194
tamanho_emp 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND -0.2658 0.0983 -2.70 0.01 -0.4585 -0.0731
_cons 1.7671 0.1681 10.52 0.00 1.4378 2.0965
idade_emp 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
APREND -0.2826 0.0979 -2.89 0.00 -0.4746 -0.0907
_cons 2.8981 0.2391 12.12 0.00 2.4294 3.3668
var(e.Grupal_1)| 0.2795 0.0698 0.1713 0.4560
var(e.Grupal_2)| 0.4808 0.0842 0.3410 0.6777
var(e.Grupal_3)| 0.5322 0.0888 0.3837 0.7382
var(e.Grupal_4)| 0.3750 0.0782 0.2491 0.5644
var(e.Inovativa_1)| 0.2382 0.0642 0.1404 0.4042
var(e.Inovativa_2)| 0.3158 0.0700 0.2046 0.4875
var(e.Inovativa_3)| 0.3414 0.0736 0.2237 0.5211
var(e.Inovativa_4)| 0.4135 0.0787 0.2848 0.6005
var(e.Racional_1)| 0.8050 0.1042 0.6246 1.0375
var(e.Racional_2)| 0.7401 0.1300 0.5245 1.0444
var(e.Racional_3)| 0.3350 0.2668 0.0703 1.5959
var(e.Racional_4)| 0.9718 0.0439 0.8895 1.0618
var(e.Hierarq_1)] 0.3812 0.1415 0.1842 0.7892
var(e.Hierarq_2)| 0.7519 0.0944 0.5880 0.9616
var(e.Hierarq 3)| 0.3659 0.1431 0.1700 0.7875
var(e.Hierarq_4)| 0.9590 0.0466 0.8719 1.0547
var(e.Aprend_1)| 0.8668 0.0680 0.7432 1.0110
var(e.Aprend_2)| 0.5650 0.0926 0.4098 0.7789
var(e.Aprend_3)| 0.7298 0.0866 0.5783 0.9209
var(e.Aprend_4)| 0.7453 0.0859 0.5945 0.9343
var(e.Aprend_5)| 0.6435 0.0946 0.4825 0.8583
var(e.Aprend_6)| 0.7571 0.0858 0.6062 0.9455
var(e.Aprend_7)| 0.4762 0.1001 0.3154 0.7188
var(e.Aprend_8)| 0.5250 0.1079 0.3510 0.7854
var(e.Aprend_9))| 0.4045 0.0975 0.2522 0.6487
var(e.Aprend_10)| 0.7984 0.0805 0.6552 0.9729
var(e.tamanho_emp)| 0.9293 0.0523 0.8323 1.0377
var(e.idade_emp))| 0.9201 0.0554 0.8178 1.0353
var(e. APREND)| 0.2187 0.1073 0.0836 0.5722
var(C_GRUPAL)| 1.0000
var(C_INOVATIVA)| 1.0000
var(C_RACIONAL)| 1.0000
var(C_HIERARQ)| 1.0000

No. de observagoes:

90

Notas: *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001; Chi-quadrado = 922.51; Prob>Chi2 = 0.0000



Tabela 11 - Resultados das estimagdes de equagdes estruturais para o modelo 3 - efeito de Cultura em Inovagio

Modelo 03

Coeficiente Erro
padronizado Padrdo  z-estat  P-valor [95% Intervalo de Confiancal

STRUCTURAL
INOVA

C_GRUPAL 0.2223 0.2262 0.98 0.33 -0.2210 0.6656

C_INOVATIVA 0.6989 0.1360 5.14 0.00 0.4323 0.9655

C RACIONAL 0.1268 0.1865 0.68 0.50 -0.2387 0.4923

C HIERARQ 0.1034 0.1226 0.84 0.40 -0.1369 0.3436
MEDIDA
Grupal_1

C_GRUPAL 0.7744 0.0524 14.78 0.00 0.6717 0.8770

_cons 4.2933 0.3149 13.63 0.00 3.6760 4.9106
Grupal 2

C_GRUPAL 0.7372 0.0572 12.89 0.00 0.6252 0.8493

_cons 3.4238 0.2581 13.27 0.00 29179 3.9297
Grupal 3

C_GRUPAL 0.7094 0.0597 11.88 0.00 0.5924 0.8265

_cons 3.3358 0.2524 13.21 0.00 2.8410 3.8305
Grupal 4

C_GRUPAL 0.8333 0.0461 18.08 0.00 0.7430 0.9237

_cons 3.1229 0.2389 13.07 0.00 2.6548 3.5911
Inovativa 1

C_INOVATIVA 0.8793 0.0318 27.63 0.00 0.8169 0.9417

_cons 3.1475 0.2404 13.09 0.00 2.6763 3.6187
Inovativa 2

C_INOVATIVA 0.8268 0.0387 21.35 0.00 0.7509 0.9027

_cons 3.1011 0.2375 13.06 0.00 2.6356 3.5665
Inovativa 3

C_INOVATIVA 0.7961 0.0431 18.49 0.00 0.7117 0.8805

_cons 2.7618 0.2162 12.78 0.00 2.3381 3.1856
Inovativa 4

C_INOVATIVA 0.7741 0.0464 16.67 0.00 0.6830 0.8651

_cons 3.0672 0.2353 13.03 0.00 2.6060 3.5284
Racional 1

C_RACIONAL 0.4851 0.1077 4.50 0.00 0.2740 0.6963

_cons 4.6351 0.3376 13.73 0.00 3.9733 5.2969
Racional 2

C RACIONAL 0.5409 0.1156 4.68 0.00 0.3142 0.7675

_cons 4.0729 0.3004 13.56 0.00 3.4842 4.6617
Racional 3

C_RACIONAL 0.7284 0.1481 4.92 0.00 0.4382 1.0186

_cons 4.7017 0.3421 13.74 0.00 4.0313 5.3722
Racional 4

C_RACIONAL 0.2681 0.1354 1.98 0.05 0.0028 0.5334

_cons 2.6372 0.2085 12.65 0.00 2.2286 3.0459
Hierarq_1

C _HIERARQ 0.8169 0.0878 9.30 0.00 0.6448 0.9890

_cons 4.1247 0.3038 13.58 0.00 3.5293 4.7202
Hierarq 2

C_HIERARQ 0.4872 0.0916 5.32 0.00 0.3077 0.6668

_cons 2.9682 0.2291 12.96 0.00 2.5192 3.4172
Hierarq 3

C_HIERARQ 0.7701 0.0872 8.83 0.00 0.5992 0.9410

_cons 3.8789 0.2877 13.48 0.00 3.3151 4.4427
Hierarq 4

C_HIERARQ 0.2858 0.1052 2.72 0.01 0.0797 0.4919

_cons 3.0282 0.2329 13.00 0.00 2.5718 3.4847
Inova_1 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000

INOVA 0.6598 0.0689 9.57 0.00 0.5247 0.7949



_cons 4.2161 0.3158 13.35 0.00 3.5972 4.8350
Inova_2 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
INOVA 0.6458 0.0746 8.66 0.00 0.4996 0.7919
_cons 3.1230 0.2413 12.94 0.00 2.6500 3.5960
Inova_3 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
INOVA 0.6183 0.0719 8.60 0.00 0.4774 0.7592
_cons 2.9349 0.2277 12.89 0.00 2.4887 3.3811
Inova_4 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
INOVA 0.7701 0.0524 14.69 0.00 0.6673 0.8728
_cons 3.7310 0.3079 12.12 0.00 3.1276 4.3345
Inova_5 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
INOVA 0.7957 0.0497 16.00 0.00 0.6982 0.8932
_cons 3.4682 0.2936 11.81 0.00 2.8927 4.0436
Inova_6 0.0000 0.0000 0.00 0.00 0.0000 0.0000
INOVA 0.6593 0.0670 9.84 0.00 0.5280 0.7907
_cons 2.5323 0.2059 12.30 0.00 2.1288 2.9358
var(e.Grupal_1)| 0.4003 0.0811 0.2691 0.5956
var(e.Grupal_2)| 0.4565 0.0843 0.3179 0.6556
var(e.Grupal_3)| 0.4967 0.0848 0.3555 0.6940
var(e.Grupal_4)| 0.3056 0.0768 0.1867 0.5002
var(e.Inovativa_1)| 0.2268 0.0560 0.1399 0.3679
var(e.Inovativa_2)| 0.3164 0.0641 0.2128 0.4705
var(e.Inovativa_3) 0.3663 0.0686 0.2538 0.5286
var(e.Inovativa_4)| 0.4008 0.0719 0.2820 0.5697
var(e.Racional 1) 0.7647 0.1045 0.5849 0.9996
var(e.Racional_2)| 0.7075 0.1251 0.5002 1.0005
var(e.Racional_3)| 0.4695 0.2157 0.1908 1.1553
var(e.Racional 4)| 0.9281 0.0726 0.7963 1.0818
var(e.Hierarq_1)| 0.3326 0.1435 0.1428 0.7746
var(e.Hierarq_2)| 0.7626 0.0893 0.6063 0.9593
var(e.Hierarq_3)| 0.4069 0.1343 0.2131 0.7771
var(e.Hierarq_4)| 0.9183 0.0601 0.8078 1.0440
var(e.Inova_1)| 0.5646 0.0910 0.4117 0.7743
var(e.Inova_2)| 0.5830 0.0963 0.4217 0.8059
var(e.Inova_3)| 0.6177 0.0889 0.4659 0.8190
var(e.Inova_4)| 0.4070 0.0808 0.2759 0.6005
var(e.Inova_5)| 0.3669 0.0791 0.2404 0.5599
var(e.Inova_6)| 0.5653 0.0884 0.4160 0.7680
var(e.INOVA)| 0.4353 0.1114 0.2637 0.7188
var(C_GRUPAL)| 1.0000
var(C_INOVATIVA)| 1.0000
var(C_RACIONAL)| 1.0000
var(C_HIERARQ)| 1.0000

No. de observagdes:

103

Notas: *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001; Chi-quadrado = 671.42; Prob>Chi2 = 0.0000




Tabela 12 - Resultados das estimagdes de equagdes estruturais para o modelo 3 - efeito de Cultura em Inovagdo, com controles de
tamanho de empresa ¢ idade da empresa

Modelo 03 + controles

Cocficiente Erro [95% Intervalo de Confianca]
padronizado Padrdo  z-estat  P-valor

STRUCTURAL
INOVA

C _GRUPAL -0.1557 0.2233 -0.70 0.49 -0.5934 0.2819

C INOVATIVA -0.7258 0.1243 -5.84 0.00 -0.9695 -0.4821

C RACIONAL -0.2460 0.1768 -1.39 0.16 -0.5924 0.1005

C HIERARQ 0.0055 0.1209 0.05 0.96 -0.2314 0.2425
MEDIDA
Grupal 1

C_GRUPAL 0.7612 0.0559 13.62 0.00 0.6517 0.8706

_cons 4.2764 0.3234 13.22 0.00 3.6426 4.9103
Grupal_2

C GRUPAL 0.7247 0.0606 11.96 0.00 0.6060 0.8435

_cons 3.4542 0.2680 12.89 0.00 2.9289 3.9794
Grupal 3

C_GRUPAL 0.7370 0.0578 12.75 0.00 0.6237 0.8503

_cons 3.3672 0.2622 12.84 0.00 2.8533 3.8811
Grupal 4

C_GRUPAL 0.8385 0.0470 17.84 0.00 0.7464 0.9306

_cons 3.0889 0.2439 12.66 0.00 2.6108 3.5670
Inovativa_1

C_INOVATIVA 0.8776 0.0328 26.73 0.00 0.8132 0.9419

_cons 3.1591 0.2485 12.71 0.00 2.6720 3.6461
Inovativa 2

C_INOVATIVA 0.8238 0.0402 20.50 0.00 0.7450 0.9026

_cons 3.0791 0.2433 12.66 0.00 2.6023 3.5559
Inovativa 3

C _INOVATIVA 0.7991 0.0439 18.19 0.00 0.7130 0.8852

_cons 2.7701 0.2233 12.41 0.00 2.3324 3.2077
Inovativa 4

C_INOVATIVA 0.7764 0.0475 16.36 0.00 0.6833 0.8694

_cons 3.0546 0.2417 12.64 0.00 2.5809 3.5283
Racional 1

C_RACIONAL 0.4886 0.1169 4.18 0.00 0.2596 0.7177

_cons 4.5559 0.3425 13.30 0.00 3.8846 5.2271
Racional 2

C RACIONAL 0.5334 0.1202 4.44 0.00 0.2977 0.7690

_cons 4.0411 0.3074 13.15 0.00 3.4386 4.6436
Racional 3

C_RACIONAL 0.6654 0.1404 4.74 0.00 0.3901 0.9406

_cons 4.7240 0.3540 13.34 0.00 4.0301 5.4178
Racional 4

C_RACIONAL 0.2594 0.1429 1.81 0.07 -0.0207 0.5395

_cons 2.7384 0.2213 12.38 0.00 2.3047 3.1721
Hierarq 1

C_HIERARQ 0.7913 0.0970 8.16 0.00 0.6012 0.9814

_cons 4.0487 0.3079 13.15 0.00 3.4452 4.6521
Hierarq 2

C_HIERARQ 0.4713 0.0947 498 0.00 0.2857 0.6569

_cons 2.9300 0.2336 12.54 0.00 24722 3.3878
Hierarq 3

C _HIERARQ 0.7900 0.0964 8.20 0.00 0.6012 0.9789

_cons 3.8043 0.2914 13.06 0.00 3.2331 43754
Hierarq 4

C_HIERARQ 0.2557 0.1113 2.30 0.02 0.0375 0.4739

_cons 3.1042 0.2449 12.67 0.00 2.6242 3.5842

tamanho_emp



INOVA 0.2137 0.0913 2.34 0.02 0.0348 0.3926
_cons 1.8307 0.1652 11.08 0.00 1.5069 2.1546
idade _emp
INOVA 0.1836 0.0926 1.98 0.05 0.0022 0.3651
_cons 2.8125 0.2249 12.51 0.00 23718 3.2532
Inova 1
INOVA -0.6485 0.0747 -8.68 0.00 -0.7950 -0.5020
_cons 4.1590 0.3316 12.54 0.00 3.5091 4.8089
Inova 2
INOVA -0.6544 0.0780 -8.39 0.00 -0.8072 -0.5015
_cons 3.1030 0.2564 12.10 0.00 2.6004 3.6056
Inova 3
INOVA -0.5992 0.0790 -7.58 0.00 -0.7541 -0.4443
_cons 2.8844 0.2361 12.22 0.00 24217 3.3471
Inova 4
INOVA -0.7819 0.0521 -15.02 0.00 -0.8840 -0.6799
_cons 3.6777 0.3343 11.00 0.00 3.0225 4.3329
Inova 5
INOVA -0.8089 0.0481 -16.81 0.00 -0.9032 -0.7146
_cons 3.4389 0.3228 10.65 0.00 2.8061 4.0716
Inova 6
INOVA -0.6612 0.0718 -9.22 0.00 -0.8018 -0.5206
_cons 2.4700 0.2150 11.49 0.00 2.0486 2.8914
var(e.Grupal_1)| 0.4206 0.0850 0.2830 0.6252
var(e.Grupal_2)| 0.4748 0.0878 0.3304 0.6822
var(e.Grupal_3)| 0.4569 0.0852 0.3170 0.6584
var(e.Grupal_4)| 0.2969 0.0788 0.1764 0.4996
var(e.Inovativa_1)] 0.2299 0.0576 0.1407 0.3757
var(e.Inovativa_2)| 0.3214 0.0662 0.2146 0.4813
var(e.Inovativa_3) 0.3614 0.0702 0.2470 0.5289
var(e.Inovativa_4)| 0.3973 0.0737 0.2762 0.5715
var(e.Racional 1)) 0.7612 0.1142 0.5673 1.0215
var(e.Racional 2)| 0.7155 0.1283 0.5036 1.0167
var(e.Racional_3)| 0.5573 0.1869 0.2888 1.0752
var(e.Racional 4)| 0.9327 0.0741 0.7982 1.0900
var(e.Hierarq 1)| 0.3738 0.1535 0.1672 0.8360
var(e.Hierarq_2)| 0.7779 0.0892 0.6212 0.9740
var(e.Hierarq_3)| 0.3759 0.1522 0.1699 0.8314
var(e.Hierarq_4)| 0.9346 0.0569 0.8294 1.0531
var(e.tamanho_emp)| 0.9543 0.0390 0.8809 1.0339
var(e.idade_emp)| 0.9663 0.0340 0.9019 1.0353
var(e.Inova_1)| 0.5794 0.0969 0.4174 0.8043
var(e.Inova_2)| 0.5718 0.1021 0.4030 0.8113
var(e.Inova_3)| 0.6410 0.0947 0.4798 0.8563
var(e.Inova_4)| 0.3886 0.0814 0.2577 0.5860
var(e.Inova_5)| 0.3457 0.0778 0.2223 0.5375
var(e.Inova_6)| 0.5628 0.0949 0.4044 0.7832
var(e.INOVA)| 0.3884 0.1300 0.2015 0.7487
var(C_GRUPAL)| 1.0000
var(C_INOVATIVA)| 1.0000
var(C_RACIONAL)| 1.0000
var(C_HIERARQ)| 1.0000

No. de observagdes:

97

Notas: *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001; Chi-quadrado = 735.17; Prob>Chi2 = 0.0000




