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Resumo
O presente estudo teve como objetivo construir e validar uma Escala de Clima para Criatividade 
em Organizações Empresariais. Três estudos foram realizados sendo os dois primeiros para 
construção da escala e o terceiro para a verifi cação da sua estrutura interna. A amostra dos 
dois primeiros estudos foi composta por 10 juízes e, no terceiro estudo, por 940 trabalhadores 
de organizações públicas e privadas, sendo 500 do sexo masculino e 440 do sexo feminino com 
idades, compreendendo entre 18 a 64 anos. O instrumento continha 94 itens e 13 variáveis e foi 
avaliado pela análise fatorial exploratória. A escala fi nal fi cou composta de 61 itens e sete fatores. 
Esses sete fatores explicam 44,31% da variância do construto, possuem alpha de Cronbach 
superior a.73.  Os resultados indicaram evidências de validade e também de precisão. 
Palavras-chave: clima organizacional, criatividade, avaliação, empresas

Abstract
This study aimed to construct and validate a Climate Scale for Creativity in Business 
Organizations. Three studies were carried out; the fi rst two, to the scale construction and the third, 
for the verifi cation of its internal structure. The sample of the fi rst two studies was composed 
by 10 judges and, in the third study, by 940 workers of public and private organizations, being 
500 males and 440 females with ages between 18 and 64. The instrument had 94 items and 13 
variables and it was analyzed by the exploratory factor analysis. The fi nal scale consists of 61 
items and seven factors. These seven factors explain 44.31% of the variance of the construct, they 
have higher alpha Cronbach a.73. The results indicated evidence of validity and also accuracy.
Keywords: organizational climate, creativity, evaluation, companies

Resumen
El presente trabajo tuvo como objetivo construir y validar una Escala de Clima para Creatividad 
en Organizaciones Empresariales. Tres estudios fueron realizados: los dos primeros para la 
construcción de la escala y el tercero para la verifi cación de su estructura interna. La muestra de 
los dos primeros fue compuesta por 10 jueces. La del tercero estuvo formada por 940 trabajadores 
de organizaciones públicas y privadas, de los cuales 500 eran del sexo masculino y 440 del 
femenino, con edades comprendidas entre los 18 y los 64 años. El instrumento contenía 94 
ítems, 13 variables y fue estudiado a través del análisis factorial exploratorio. La escala fi nal fue 
conformada por 61 ítems y siete factores, que explican 44,31% de la variación del constructo y 
poseen alpha de Cronbach superior a a.73. Los resultados indicaron evidencias tanto de validad 
como de precisión. 
Palabras clave: clima organizacional, creatividad, evaluación, empresas
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Introdução

O clima organizacional é um dos 
construtos de maior centralidade den-
tro do campo do comportamento orga-

nizacional e tem sido uma das variá-
veis psicológicas mais investigadas em 
organizações. Diretamente relacionado 
com o estudo das percepções que os 
trabalhadores constroem acerca de dife-
rentes aspectos do seu trabalho, o clima 
organizacional corresponde a um dos 
atributos mais relevantes à detecção dos 
elementos reguladores e orientadores 
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do  comportamento humano dentro das 
instituições (Menezes & Gomes, 2010). 
Essas percepções coadunam-se com as 
feitas por Farias, Santos e Barbosa (2011) 
de que o clima organizacional tem-se 
constituído numa poderosa ferramenta 
para a compreensão do comportamento 
humano nas organizações, e ressaltam 
que a terminologia é uma forma meta-
fórica de se referir a maneira como as 
pessoas se relacionam num ambiente 
organizacional. Os autores ainda, argu-
mentam que assim como as pessoas res-
pondem de forma diferente às condições 
ambientais, tais como frio, calor, fome, 
sono, observa-se que diversos aspec-
tos presentes no ambiente de trabalho, 
também, são passíveis de respostas di-
ferenciadas, pois estão baseados em per-
cepções pessoais, que por sua vez estão 
vulneráveis aos estados emocionais das 
pessoas (Faria, Santos, & Barbosa, 2011).

Acrescenta-se, ainda, que o mundo 
contemporâneo é altamente competiti-
vo, caracterizado pela globalização da 
economia, o desenvolvimento tecnológi-
co, e as constantes mudanças têm impos-
to novos desafi os para as organizações 
que procuram formas de obter e susten-
tar vantagem competitiva (Moro, Balsan, 
Costa, Lopes, & Schetinger, 2015). Diante 
dessa nova economia, não basta apenas 
dispor de uma infraestrutura de recur-
sos fi nanceiros, tecnologias e estruturas, 
é preciso competência para transformar 
informação em conhecimento. Portanto 
o capital humano surge como elemen-
to chave nesse processo. Além disso, é 
preciso que as organizações se conscien-
tizem da importância de investir nas 
pessoas, repensar o seu papel profi ssio-
nal uma vez que cabe ao ser humano a 
responsabilidade do avanço no mundo 
do trabalho. Com isso, as organizações 
têm se valido do estudo do clima organi-
zacional para avaliar a percepção dos in-
divíduos, a fi m de interferir, melhorar o 
ambiente de trabalho e aumentar a pro-

dutividade, uma vez que o clima interfe-
re na satisfação, motivação e criatividade 
das pessoas (Crespo, 2004; 2005).  

Dada a importância assumida pelas 
organizações brasileiras por um clima 
que propicie a criatividade e que possa 
facilitar a expressão no ambiente de tra-
balho, tem-se a necessidade de medidas 
de criatividade que permitam avaliar 
as condições que podem facilitar ou di-
fi cultar a expressão criativa dos profi s-
sionais em suas atividades cotidianas 
de trabalho (Bruno-Faria & Veiga, 2015). 
Porém são poucos os instrumentos en-
contrados, psicometricamente estáveis 
(medida sólida), que permitem ao pes-
quisador coletar dados confi áveis sobre 
o fenômeno do seu interesse. As auto-
ras Bruno-Faria, Veiga e Macedo (2008) 
fi zeram um levantamento bibliográfi co 
sobre criatividade nas organizações e, 
entre as medidas existentes no País para 
medir os fatores que propiciam a criati-
vidade com melhores índices psicomé-
tricos, destaca-se o Indicadores de Clima 
para Criatividade (ICC), (Bruno-Faria & 
Alencar, 1998), recentemente revalidado. 

Mesmo reconhecida a importância da 
criatividade como algo primordial para 
as organizações, no Brasil quase não 
se tem pesquisado sobre os fatores que 
tornam o ambiente criativo, são poucas 
as investigações e prevalecem os estu-
dos prescritivos (Bruno-Faria, Veiga, & 
Macedo, 2008). Bruno-Faria (2003) sa-
lienta que a criatividade é a geração de 
ideias, processos, produtos e/ou servi-
ços novos (para aquele indivíduo/grupo 
ou naquele contexto), que possam pro-
duzir alguma contribuição valiosa para 
a organização e/ou para o bem-estar das 
pessoas que trabalham naquele contex-
to e que possuam elementos essenciais 
à sua implementação. Os dados citados 
acima são confi rmados por Nakano e 
Wechsler (2007), que, revisando pesqui-
sas brasileiras sobre criatividade, os en-
contraram prioritariamente, no  ambiente 
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 universitário, em forma de teses ou dis-
sertações ou ainda como fruto do traba-
lho de docentes. 

Porém, na literatura internacional, ob-
serva-se um avanço nas pesquisas sobre 
criatividade e inovação no ambiente de 
trabalho, com vários trabalhos realiza-
dos nas duas últimas décadas (Zhou & 
Hoever, 2014), com abordagens teóricas 
incluindo diferentes níveis de análise, 
tais como a dos indivíduos, dos grupos 
e das organizações, que são as denomi-
nadas análises multiníveis (Chang, Jia, 
Takeuch, & Cai, 2014; Lin & Liu, 2012). 
Anderson, Potočnick e Zhou (2014) tam-
bém apontam o rápido avanço na produ-
ção científi ca sobre criatividade e inova-
ção nas organizações, na última década 
(Bruno-Faria & Veiga, 2015). Dentro des-
se contexto, o que objetivou este estudo 
foi construir e validar uma escala para o 
diagnóstico do clima criativo em organi-
zações empresariais. 

Clima e Criatividade Organizacional

As pessoas têm percepções sobre os 
padrões comportamentais em uma orga-
nização. A agregação dessas percepções 
é chamada de clima organizacional. O 
clima pode ser entendido por “padrões 
decorrentes de comportamentos, ati-
tudes e sentimentos que caracterizam 
a vida em uma organização” (Isaksen, 
Lauer, Ekvall, & Britz 2001, p. 172). 
Waltkim e Hubbart (2003) também men-
cionam a percepção dos membros das 
organizações e defi nem o clima como 
uma medida perceptível no ambiente 
de trabalho sobre a execução da tarefa. 
O clima organizacional também foi de-
fi nido por Ekval (1987) como um fenô-
meno que “surge no confronto entre os 
indivíduos e a situação organizacional”. 
Rotinas, regras, procedimentos, estra-
tégias, políticas e ambientes todos esses 
fatores físicos na situação organizacional 
provocam reações nas pessoas envolvi-
das, diz o autor. 

O clima organizacional também in-
fl uencia o estado motivacional das pes-
soas e é por ele infl uenciado, afi rma 
Schultze (2004). O indivíduo reage às 
variáveis presentes no ambiente da orga-
nização conforme sua percepção e inter-
pretação, e suas ações também passam a 
afetar esse ambiente. Há, portanto, uma 
retroação recíproca entre o estado mo-
tivacional das pessoas e o clima organi-
zacional. Para Judge, Robbins e Sobral 
(2011),  o clima organizacional faz men-
ção das percepções que os colaboradores 
de uma organização têm sobre ela e seu 
ambiente de trabalho.

Já para Schneider, Salvaggio e Subirats 
(2002), o clima é a atmosfera presente 
nas organizações, originada mediante 
práticas, procedimentos e recompensas 
percebidos diariamente pelos empre-
gados, estando intimamente ligada ao 
comportamento dos gestores e às ações 
por estes recompensadas. Embora não 
seja possível reduzir o clima organiza-
cional a uma só unidade de análise, já 
que este depende também das intera-
ções individuais, é necessário reconhe-
cer que o clima organizacional está mais 
diretamente relacionado com elementos 
cognitivos, ao passo que o clima psico-
lógico encontra-se associado em maior 
intensidade com elementos afetivos do 
ambiente de trabalho (Martins, 2000). 
Um dos maiores esforços dos estudiosos 
do tema clima organizacional, segundo 
Menezes e Gomes (2010), era encontrar 
uma justifi cativa conceitual e de suporte 
a métodos precisos e objetivos que per-
mitissem responder à seguinte pergunta: 
o clima organizacional pode ser concei-
tuado como um atributo do indivíduo 
ou da organização?

O clima tem a ver com comporta-
mento, atitudes, sentimentos que são 
razoavelmente fáceis de serem observa-
dos. A cultura, por outro lado, segundo 
Ekvall (1991), refere-se a premissas mais 
profundas, a convicções de valores que 
são frequentes, observadas num nível 
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 pré-consciente. Esse autor considera que 
o clima organizacional é uma variável 
que afeta o resultado das operações das 
organizações. E ressalta ainda que o cli-
ma tem uma força moderadora porque 
ele infl uencia os processos organizacio-
nais tais como: comunicação, solução de 
problemas, tomada de decisões e os pro-
cessos psicológicos de aprendizagem e 
motivação. A organização tem recursos 
de diferentes tipos: pessoas, dinheiro, 
máquinas e outros elementos, que são 
usados em seus processos e operações. 
Essas operações resultam em efeitos de 
muitos tipos e em diferentes níveis de 
abstração, produtos e serviços de alta 
qualidade ou de baixa qualidade. Ekval e 
Ryhammer (1998; 1999) encontraram evi-
dências para o papel interventor do cli-
ma organizacional ao investigar o estilo 
de liderança e efeitos organizacionais em 
uma universidade sueca.  Participaram 
130 professores que responderam a uma 
medida multidimensional de liderança, 
o Creative Climate Questionnaire e a duas 
escalas para avaliar a produtividade cria-
tiva. Os resultados apontaram o controle 
do clima e a relação direta entre compor-
tamento de liderança e inovação que se 
aproximaram da amostra pesquisada.  

Já a criatividade tem sido defi ni-
da como a produção de novas e úteis 
ideias por um indivíduo ou pequeno 
grupo de indivíduos (Amabile, 1996; 
1997). Embora a defi nição acima envol-
va, em conjunto, os principais elementos 
da criatividade e tenha sido criada ten-
do em vista objetivos de diversas pes-
quisas, é necessário que se desenvolva, 
segundo Gardner (1994) , um conceito 
mais global para o fenômeno, que in-
tegre o estudo de indivíduos criativos, 
trabalhos (ou produtos) criativos e, por 
fi m, os processos criativos. Bruno-Faria 
e Veiga (2015) consideram que a criativi-
dade pode ocorrer no cotidiano do traba-
lho e não se tratar de algo alterável.  As 
autoras relatam que a percepção de que 

existem “ criatividades” unem-se com as 
preposições de Mitjáns Martinez (2000 p. 
18) de que são diferentes formas, graus e 
contextos nos quais a criatividade se ex-
pressa, “evidenciando o seu caráter hete-
rogêneo e diverso, sendo necessário com-
preendê-la mais como `criatividades´ do 
que como processo único”. Wechsler 
(2006), por exemplo, ressalta que tanto 
valores e crenças pessoais como os con-
textos social, histórico e cultural podem 
infl uenciar o tipo de comportamento ou 
produto reconhecido como criativo em 
uma dada sociedade. A criatividade é 
uma força com responsabilidade social 
bem como um caminho para a realização 
individual (Cropley, 2006). 

Para identifi car as medidas validadas e 
precisas de acordo com os critérios exigi-
dos pelo Conselho Federal de Psicologia 
(CFP, 2001, 2003) de validade e precisão 
demonstrada dentro do país, foi feito 
um levantamento na literatura nacional 
e internacional, e foram encontradas as 
seguintes escalas: para medir clima or-
ganizacional: Nacionais: Rizzatti, 1995; 
Tamayo, 1999; Laros e Puentes-Palacios, 
2004; Martins, Oliveira, Silva, Pereira e 
Souza, 2004; Moro et al., 2015 e as que fa-
vorecem a criatividade, também nacional 
(Bruno-Faria & Alencar, 1998; Parolin, 
Bosquetti, Chang-Jr, Albuquerque, & 
Santos, 2007; Bruno-Faria & Veiga, 2015). 
Internacionais que favorecem a criati-
vidade: Ekvall, 1996; Amabile, Conti, 
Coon, Lezenby e Herron, 1996 e Isaken, 
Lauer e Ekvall, 1999. Os estudos interna-
cionais podem ser encontrados no artigo 
dos autores Mathiesen e Einarsen (2004). 

No estudo de Bruno-Faria e Alencar 
(1998), as autoras desenvolveram o ICC – 
Indicadores de Clima para Criatividade. 
Para validação da escala foi utilizada 
uma amostra de 993 trabalhadores de 
um banco público. Com base na análise 
fatorial, foram encontrados oito fatores 
que são estímulos à criatividade: ambien-
te físico adequado, clima social favorável entre 
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colegas de trabalho, incentivo a novas ideias, 
liberdade de ação, atividades desafi antes, sa-
lários e benefícios adequados, ações da chefi a e 
da organização em apoio a ideias novas e dis-
ponibilidades de recursos materiais. E quatro 
fatores que são obstáculos à criatividade: 
bloqueio a ideias novas, excesso de serviços e 
escassez de tempo, resistência a ideias novas 
e problemas organizacionais. Parolin et al. 
(2007) desenvolveram um instrumento 
para aferir a percepção da criatividade 
no ambiente de trabalho pela ótica dos 
empregados. A partir das abordagens 
sociointeracionistas do processo criativo, 
foram defi nidas as dimensões do instru-
mento, o qual foi aplicado a uma amos-
tra de 409 trabalhadores de diferentes or-
ganizações. A análise fatorial mostrou a 
existência de cinco dimensões: estímulo à 
criatividade, relações interpessoais, ambien-
te da tarefa, pressão e controle e bloqueios à 
criatividade. Outro fator que nos chamou 
atenção foi que, das cinco dimensões 
que compõem a escala, três agruparam 
somente dois itens, cada uma. Em um es-
tudo recente, Bruno-Faria e Veiga (2015) 
revalidaram a escala ICC – Indicadores 
de Clima para Criatividade. Decidiu-se, 
inicialmen te, aprimorar um instrumento 
já validado com fi ns semelhantes. A apli-
cação de survey para validação da nova 
medida, composta de 63 itens, foi feita 
em uma amostra de 409 analistas de uma 
empresa brasileira de pesquisa. Foram 
realizadas as análises semântica e dos ju-
ízes, com posterior análise fatorial e de 
confi abilidade dos itens. Obtiveram-se 
duas escalas distintas: uma que continha 
seis fatores que manifestam condições fa-
cilitadoras, e três que retratam barreiras 
à expressão da criatividade no ambiente 
de trabalho. O instrumento foi denomi-
nado de Indicadores de Condições para 
Criar no Ambiente de Trabalho (ICCAT) 
e mostra-se como uma medida robusta e 
atualizada, com a redução de 97 para 60 
itens, com cargas fatoriais elevadas, bem 
como índices de confi abilidade mais 

 altos que a medida anterior. O índice de 
variância total explicada foi superior a 
50%. Sugerem-se novas aplicações, a fi m 
de verifi car se a estrutura fatorial se con-
fi rma. Destaca-se a relevância de se dis-
ponibilizar tal medida para aplicação em 
pesquisas futuras, bem como para diag-
nósticos organizacionais.   

Ekvall (1996), depois de mais de 
50 anos de pesquisas, criou a esca-
la denominada CQQ (Creative Climate 
Questionnaire). A escala foi validada, 
inicialmente, com uma amostra de 190 
engenheiros e posteriormente 237. A 
medida é composta de 50 itens, subdi-
vidida em 10 fatores, cada fator agrega 
cinco itens. Os fatores são: desafi o e moti-
vação, discussão e debates, ausência de con-
fl itos, tempo para ideias, ludismo e humor, 
suporte às ideias, alegria e dinamismo, con-
fi ança e abertura, correr risco e liberdade. O 
mesmo instrumento foi adaptado por 
Isaksen et al. (1999), em uma versão foi 
denominada de SOQ (Situational Outlook 
Questionnaire), em alguns estudos são 
relatados que a estrutura fatorial desse 
instrumento é composta de nove fatores 
em outros de dez, o que leva à incerte-
za quanto a sua qualidade psicométrica 
(Mathisen & Einarsen, 2004).

Método

Os procedimentos adotados para 
construção e validação da escala foram 
os seguintes: revisão da literatura, deli-
mitação do objeto, defi nição do atributo, 
dimensionalidade, defi nições constituti-
vas e operacional, construção dos itens, 
análise dos itens, análise dos juízes, aná-
lise semântica e análise empírica dos 
itens (carga fatorial, eigenvalue, cumuna-
lidade), propostas por Pasquali (1999).  

   Processo de Construção do 
Instrumento

Na primeira fase da construção da 
escala, foram criadas as 13 variáveis 
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 indicadoras do clima para criatividade 
que iam compor o questionário. A cons-
trução das variáveis foi feita com base na 
literatura existente e nas dimensões pro-
posta por Ekvall em 1996, quais sejam, 
motivação e comprometimento, dinamismo 
e energia, tempo para ideias, liberdade para 
criar, ludismo e humor, apoio às ideias, dis-
cussão e debates, ausência de confl ito, con-
fi ança e franqueza, correr risco, suporte à 
inovação, salários e benefícios e tolerância às 
diferenças. Nessa primeira etapa de defi -
nição operacional, participaram seis juí-
zes, sendo um doutorando e cinco dou-
tores, todos docentes de universidades e 
pesquisadores da área da saúde, huma-
nas e exatas. Esses profi ssionais elabo-
raram de forma separada as defi nições 
das 13 variáveis mencionadas acima. 
O objetivo da diversidade na formação 

dos participantes foi para detectar seme-
lhanças e diferenças nas abordagens que 
cada um poderia ter das variáveis, uma 
vez que as várias áreas intelectuais pres-
supõem opiniões distintas. Foi entregue 
aos seis juízes um questionário contendo 
os 13 indicadores para que eles fi zessem 
as defi nições operacionais, descrevendo 
os comportamentos que representassem 
cada aspecto avaliado, bem como se soli-
citou que essas defi nições fossem elabo-
radas com o maior nível de detalhamen-
to. Tais procedimentos visaram garantir 
o foco dos respondentes no tema e obter 
o maior número possível de informações 
para uma melhor compreensão do fenô-
meno (Crespo, 2004). Nesse momento, 
foram criadas as defi nições para as 13 
variáveis, conforme Tabela 1.

Tabela 1.

Defi nição Operacional dos Fatores da Escala de Clima para Criatividade Organizacional

Escala de condições 
Favoráveis à 
criatividade

Defi nição Operacional Número
de Itens

Motivação e
Comprometimento

Elemento estimulador para vencer desafi os e o que 
move o indivíduo para criar. Ser fi el aos compromissos 
e atingir metas e soma das modifi cações.

10

Dinamismo e Energia
Dedicação e alcançar objetivos, força de vontade par-
ticipação em atividades e inferir para atingir objetivos 
fi rmeza de caráter, realização de trabalho, força e vigor 
que leva a criação.

10

Tempo para Ideias
Período dedicado à pesquisa, elaboração e estabeleci-
mento de objetivos, metas, espaço criado para discutir e 
colocar ideias em ação, conquista no trabalho. 

10

Liberdade para Criar
Espaço, autonomia, aplicar a nova realidade e senso de 
responsabilidade sobre o próprio trabalho, obter alter-
nativas e escolher o que pensar.

10

Ludismo e Humor
Possibilidade leve de refl etir sobre a realidade, disposi-
ção de espirito, veia cômica, espirito de graça, a chave 
do bem-estar e das relações amigáveis.

10

Apoio às Ideias Confi ança nas ideias, respeito às opiniões divergentes dos 
empregados e ambiente acolhedor que leve a criatividade. 10

Discussões e Debates O bem-estar do grupo e da empresa, argumentação, di-
álogos para um consenso. 10

Ausência de Confl ito
Relacionamento sem atritos entre trabalhador e equipe, 
ausência de registro de brigas de pendência sobre o ca-
minho a ser adotado.

10
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Escala de condições 
Favoráveis à 
criatividade

Defi nição Operacional Número
de Itens

Confi ança e 
Franqueza

Respeito mútuo, assertividade e comprometimento, 
confi ança nos outros e liberdade de expressão, confi ança 
no caráter dos outros e expressão das posições adotadas.

10

Correr Risco
Não ter medo de criar, espirito aventureiro, inovar e 
aceitar desafi os, atributos para aceitar mudanças, rom-
per com o passado e implementar nova situação.

10

Suporte à Inovação Apoio para mudança, dialogo e confi ança, planejamento 
e defi nição de metas e estímulo à criatividade. 10

Salários e Benefícios Reconhecimento do trabalho, remuneração adequada e 
decorrência do que se faz. 10

Tolerância às 
Diferenças

Convívio harmonioso, respeito e paciência, aceitar as di-
ferenças individuais, divergências de ponto de vista e 
propostas.

10

Processo de 
Comunicação

Informações internas claras e objetivas, acesso a infor-
mações necessárias ao trabalho, clareza nas informações 
e comunicação entre níveis hierárquicos.

10

Total 140

De posse dessas defi nições dos indi-
cadores feita pelos seis juízes, optou-se 
por acrescentar mais um indicador aos 
13 já existentes. O indicador que se jun-
tou aos defi nidos foi o processo de co-
municação, por se tratar de um indica-
dor importante para as empresas o qual, 
sem dúvida, corrobora com a atmosfera 
favorável para o desenvolvimento da 
criatividade. Assim, após essa primeira 
etapa, chegou-se a 14 variáveis (descritas 
anteriormente) e, a cada uma delas, fo-
ram associados 10 itens. Isso resultou em 
uma escala com 140 itens. 

O próximo passo foi a validação do 
instrumento. Realizamos uma análise 
teórica ou de especialistas, conforme re-
comendada por Pasquali (1999), com o 
objetivo de verifi car se os itens estavam 
adequados aos indicadores defi nidos an-
teriormente, assim como a sua relevância 
e a pertinência para o âmbito das orga-
nizações. Inicialmente, uma profi ssional 
de Língua Portuguesa revisou o ques-
tionário e as instruções identifi cando 
erros de Português e palavras de  difícil 

 compreensão. Após esse procedimento, 
também participaram dessa segunda 
etapa quatro juízes, todos com formação 
em psicologia, que integravam uma uni-
versidade privada brasileira, sendo três 
com mestrado e um com doutorado, dois 
desses profi ssionais tinham experiência 
em construção de escala. Em primeiro 
lugar, esses juízes agruparam os itens 
que consideraram ser parecidos, fi ze-
ram uma análise quanto a sua relevân-
cia e, por fi m, a adequação dos itens às 
variáveis.  Como só participaram dessa 
fase quatro juízes, optou-se que os itens 
deveriam atingir uma concordância de 
75% dos juízes; quanto a sua adequação 
à variável, os que fossem inferiores a essa 
porcentagem seriam eliminados. Dos 
140 itens, em 46 itens houve divergência 
entre os especialistas, nos demais houve 
 unanimidade. Após a análise teórica, a 
escala fi cou composta de 94 itens e 13 va-
riáveis, uma variável também foi excluí-
da do questionário. O questionário con-
tinha uma capa com nome da instituição 
e o nome da autora; na parte interna, o 
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título do instrumento, para caracterizar 
os participantes da pesquisa: sexo, idade 
e escolaridade. Em seguida, a fi nalidade 
da pesquisa e instruções para preenchi-
mento e uma escala Likert de seis pontos 
que iam de concordo totalmente = 6 ao 
discordo totalmente = 1. Depois de es-
truturado o questionário, deu-se início 
ao processo de coleta e análise de dados. 

Procedimento de Coleta e Análise de 
Dados

Fizeram parte desta pesquisa traba-
lhadores distribuídos em 16 empresas 
privadas, situadas no interior do Estado 
de São Paulo, dos setores moveleiro, fri-
gorífi co, químico, materiais de constru-
ção, metalúrgica, editora, aço e roupas. 
Quanto aos participantes, foram 1000 
sujeitos que colaboravam em atividades 
administrativas, fi nanceiras e de pro-
dução de empresas. Desse total, houve 
um retorno de 940 questionários, carac-
terizando 94% da população, sendo 500 
(53,2%) do sexo masculino e 440 (46,8%) 
do sexo feminino, com idades variando 
de 18 a 64 anos (homens) e 18 a 59 anos 
(mulheres). O nível de escolaridade va-
riou do ensino médio à pós-graduação, 
registrando-se um predomínio de parti-
cipantes com o ensino médio já conclu-
ído (n=516; 54,9%), seguido por (n=287; 
30,5%) com curso superior completo e 
(n=100; 10,6%) com superior ainda em 
curso. Apenas uma pequena parte dos 
participantes possuía pós-graduação 
(n=37; 4,0%). 

O projeto de pesquisa foi primei-
ramente submetido e aprovado pelo 
Comitê de Ética Institucional, sob o regis-
tro n. 572/04. Após a aprovação, manti-
vemos vários contatos com as empresas 
antes da coleta de dados, enquanto eram 
explicados os objetivos da pesquisa. O 
projeto era, posteriormente, analisado e 
aprovado pelas organizações e, por isso, 
os diretores faziam contatos com os seto-
res de Recursos Humanos das referidas 

empresas que convidavam os funcio-
nários a participarem do estudo. Todos 
os participantes receberam o Termo de 
Consentimento Livre e Esclarecido e de-
volveram-no assinado. Da mesma for-
ma, os diretores assinavam a carta de 
consentimento permitindo a participa-
ção dos funcionários e da empresa.  

O tempo estabelecido para o retorno 
dos instrumentos variou de 15 dias a um 
mês. Tão logo respondiam aos questio-
nários, a empresa fazia a comunicação 
para coleta. Alguns funcionários levaram 
o instrumento para casa, respondiam e o 
entregavam ao RH das empresas. A fi m 
de evitar um baixo retorno, procuramos 
acompanhar a entrega dos questionários 
ressaltando aos dirigentes das empresas, 
assim como os departamentos de RH, so-
bre a importância da pesquisa realizada 
e de haver uma escala validada para po-
pulação brasileira e que posteriormente 
eles mesmos poderiam usar. Diante de 
tal fato, o retorno foi de 94%, o que ca-
racterizou os 940 questionários defi nidos 
para validação. Já que a ênfase da pes-
quisa era a validação de uma escala, não 
houve interesse por parte da direção e 
dos departamentos de RH das empresas 
pelo retorno dos dados.

Resultados

Primeiramente foi feita uma análise 
exploratória dos dados, para verifi car 
a normalidade das distribuições e os 
pressupostos da análise fatorial a fi m de 
avaliar se os 94 itens eram passíveis de 
serem fatorados e quantas dimensões 
uma primeira análise sugeriria.  Para a 
análise de dados, foi utilizado o softwa-
re Statistical Package for the Social Sciences 
(SPSS), versão 15.0. Conforme Costello e 
Osborne (2005), o pressuposto básico da 
análise fatorial é descrever um conjun-
to de variáveis em relação a um número 
menor de fatores e, sendo assim, para 
avaliar um número mínimo de partici-
pantes na amostra. Com relação a esse 
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fator, não existe consenso quanto ao nú-
mero de sujeitos necessários para reali-
zação da análise fatorial. Como regra ge-
ral, segundo Tabachnick e Fidel (2001), 
o de 300 sujeitos é razoável, e Neiva, 
Abbad e Tróccoli (2010) recomendam 
de cinco a dez participantes na pesquisa 
por item. Portanto o número de sujeitos 
utilizados no estudo atendeu os dois cri-
térios; sendo assim, podia-se dar conti-
nuidade aos procedimentos seguintes.

Dando continuidade ao processo de 
validação da escala, nessa etapa foram 
analisados os componentes principais 
para verifi car a fatorabilidade da matriz, 
o teste de esfericidade de Barlett , cujo va-
lor deve ser abaixo e diferente de zero, e 
o índice de adequação da amostra Kaiser 
Meyer Olkin (KMO), ser superior a 0,80. 
O teste de esfericidade de Barlett na escala 
de clima para criatividade foi signifi cati-
vo (qui-quadrado aproximado= 31501,74; 
p < 0,001), e o KMO de 0,87, mostrando 
que seus valores foram adequados, por-
tanto ambos foram atendidos. 

Foi realizada também a análise dos 
componentes principais para verifi car 
a indicação do número de fatores a se-
rem extraídos. Foi utilizando como pa-
râmetro (eigenvalue) superior a 1. Nessa 
primeira análise, identifi cou-se um con-
junto muito amplo de 26 fatores que 
explicavam, no seu conjunto, 68,3% da 
variância. Em face dessa ocorrência, op-

tamos por uma redução progressiva no 
número de itens e fi xamos a nossa aná-
lise em nove fatores. Para essa redução, 
consideramos o baixo índice de comuna-
lidade de alguns itens e a própria especi-
fi cidade da sua formulação (validade de 
conteúdo). Assim chegamos a uma ver-
são contendo 73 itens e a uma repartição 
com signifi cado psicossocial no sentido 
do objetivo por nós proposto tomando 
uma escala com oito fatores.

O passo seguinte foi retirar os itens 
que se encontravam em mais de um fa-
tor e com cargas fatoriais abaixo de 0,35 
(valor imposto pelos pesquisadores, a fi m 
de ampliar as qualidades psicométricas 
da medida), utilizamos a análise fatorial 
pelo processo de extração Análise dos 
Eixos principais (PAF), com os oitos fato-
res obtidos a partir dos resultados. Feito 
isso, foi realizada novamente uma análise 
da análise dos componentes principais. 
Tendo em vista que se esperava que, no 
tipo de fenômeno deste estudo (clima 
para criatividade nas empresas), os fato-
res que não fossem puros, mas sim hou-
vesse correlação entre eles, utilizamos a 
rotação varimax. Desses fatores, oito são 
passíveis de interpretação e, por outro 
lado, conseguem agrupar um número mí-
nimo de cinco itens. O total de itens que 
se agruparam no mesmo fator foram sete. 
Os oito fatores aceitos explicaram 46,76% 
da variância, como mostra a Tabela 2.

Tabela 2.

Análise dos Componentes Principais da Escala de Clima para Criatividade nas Organizações

Fatores Autovalores Iniciais
Autovalor % Variância Número de Itens

1 15,98 23,38 12
2 3,63 5,34 13
3 2,61 3,84 10
4 2,35 3,45 9
5 2,04 3,00 12
6 1,86 2,74 6
7 1,75 2,56 6
8 1,67 2,45 5

Total da variância explicada 46,76
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Com base nos critérios impostos pe-
los pesquisadores e análise do scree-plo, 
verifi cou-se que os itens agruparam em 
oito dimensões e, como houve o agrupa-
mento de sete itens em mais de um fa-
tor, optou-se pela retirada desses itens. 
Assim, a escala fi cou composta por 66 
itens. Para decidir sobre a solução fato-
rial, calculamos o Alpha de Cronbach, 
para verifi car o grau de consistência in-
terna dos itens no fator. Em virtude de 
ter havido um baixo valor do alpha (0,62) 

Tabela 3 

Fatores, Índices de Consistência Interna (Alphas) e Itens com maior Carga Fatorial em Cada 
Fator da Escala de Clima para Criatividade nas Organizações

Fator e Número dos Itens no 
Questionário Final Alpha Item com Maior Carga Fatorial 

Dinamismo e Motivação
4, 6, 7,8, 9, 11, 12, 14, 18, 19, 42 0,85 Temos, nesta empresa, uma atmosfera lúdica 

que prevalece entre os funcionários.

Humor e Cooperação
16, 26, 30, 32, 35, 45, 46, 47, 50, 59, 61 0,86

Procuramos sempre compartilhar os 
problemas para que estes não afetem nosso 
clima de tarefa. 

Liberdade para Criar
10, 15, 31, 37, 40, 49, 54, 58, 60 0,84 Nesta empresa, todos podem tomar suas 

próprias decisões.
Ausência de Confl itos
22, 24, 25, 41, 43, 44, 48, 53 0,85 Os funcionários desta empresa tramam 

coisas uns contra os outros. 
Suporte à Inovação
1, 2, 3, 5, 17, 20, 21, 23, 28, 33, 51 0,85 Para mim, os benefícios que a minha 

empresa oferece são signifi cativos. 
Correr Risco
13, 27, 29, 38, 39, 52 0,73 Na minha empresa é arriscado tentar novas 

alternativas de trabalho. 
Tolerância e Comunicação
34, 36, 55, 56, 57 0,76 Os funcionários que têm opiniões diferentes, 

dentro da empresa, não são bem aceitos. 

e fraca consistência interna dos itens, 
optamos, também, pela retirada do fa-
tor 8 Discussão e Salário. Permanecendo 
a escala fi nal composta de sete fatores e 
61 itens, com explicação de 44,31% da 
variância. Dessa forma, foram estabele-
cidos os itens e fatores que compuseram 
a versão fi nal da Escala de Avaliação do 
Clima para Criatividade no Trabalho. 
Essas informações, bem como as respec-
tivas cargas fatoriais e exemplo de item, 
podem ser visualizadas na Tabela 3. 

Além de verifi car as características 
psicométricas para justifi car a associação 
dos itens nos fatores, foi investigado se os 
itens representavam o construto teórico 
de maneira pertinente ao construto abor-
dado. Assim, os sete fatores encontrados 
passaram a ter a seguinte denominação:

O primeiro fator Dinamismo e 
Motivação agrupou onze itens, todos 
com cargas fatoriais positivas, variando 
de 0,40 a 0,60. O Alpha foi de 0,85, con-
siderado elevado. A esse fator se remete 
a dedicação para alcançar os objetivos, 

a força de vontade, a participação em 
atividades laborais, assim como um ele-
mento estimulador para vencer desafi os 
movendo o indivíduo para criar.  

O segundo fator foi denominado de 
Humor e Cooperação e contemplou 
onze itens com cargas fatoriais de 0,38 
a 0,63. O índice de confi abilidade foi 
elevado, 0,86. Os itens que o compõem 
avaliam a possibilidade sutil de refl etir 
sobre a realidade, disposição de espírito, 
veia cômica, espírito de graça, relações 
amigáveis, apoio mútuo e ajuda. 
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O terceiro fator é chamado de 
Liberdade para Criar, composto por 
nove itens com cargas variando entre 
0,36 a 0,69. Também com índice de con-
fi abilidade alta, 0,84. Esse fator trata de 
espaço, autonomia para aplicar as novas 
ideias, senso de responsabilidade sobre 
o próprio trabalho, obter alternativas e 
escolher o que criar. 

O fator quatro, Ausência de Confl ito, 
contém oito itens, todos com cargas po-
sitivas, variando entre 0,41 a 0,70, com 
índice de confi abilidade de 0,85. Os itens 
abordam um relacionamento sem atritos 
entre os trabalhadores e a equipe, ausên-
cia e caminho a ser adotado nas decisões 
e disputa por espaço. 

O quinto fator, Suporte à Inovação, 
agrupou onze itens, com cargas positi-
vas, o que variou de 0,40 a 0,53, e o va-
lor do alpha 0,85, indicando alto nível 
de confi abilidade. Os itens referem-se a 
apoio à mudança, diálogo e confi ança, 
planejamento de metas e estímulos à 
criatividade. 

O sexto fator, Correr Risco, inclui seis 
itens, cujas cargas variando de 0,46 a 
0,54, e a confi abilidade obtida adequada 
(0,73). Os itens dizem respeito a não ter 
medo de criar, do espirito aventureiro, 
inovar e aceitar desafi os, atributos para 
aceitar mudanças, romper com o passa-
do e implementar nova situação. 

O último fator da escala é Tolerância 
e Comunicação, esse fator possui cinco 
itens com cargas de 0,45 a 0,71, e alpha 
0,76, considerada adequada. Os itens 
descrevem o ambiente onde as pesso-
as têm convívio harmonioso, respeito 
e paciência, informações internas cla-
ras e objetivas, acesso às informações e 
comunicação entre os diferentes níveis 
hierárquico.   

Discussão e Considerações Finais

O presente estudo teve como objetivo 
principal construir e validar uma esca-
la de clima para criatividade organiza-

cional. Para atingir o objetivo principal 
do estudo, utilizamos a percepção dos 
respondentes quanto ao ambiente do 
seu trabalho. Puente-Palácios (2002) e 
Puente-Palácios e Freitas (2006) relatam 
que é de suma importância a necessida-
de de melhor compreensão e defi nição 
dos elementos que compõem o clima 
organizacional, já que este exerce infl u-
ência sobre o comportamento e o desem-
penho dos trabalhadores, refl etindo na 
efetividade da organização. 

A escala de clima para criatividade 
está avaliando sete fatores específi cos, 
diferenciados entre si. Pode-se dizer que 
a estrutura fatorial revelou, também, que 
cinco dos sete fatores podem ser conside-
rados melhores representantes do cons-
truto geral de clima para criatividade 
(fatores mais fortes), enquanto dois ou-
tros fatores aparecem representados por 
um número menor de itens. Observou-
se, por meio deste estudo, que a escala 
Humor/Cooperação se apresenta como 
fator que obteve resultados mais eleva-
dos.  O humor e a cooperação, a ajuda 
mútua no grupo, aliada àdescontração 
que envolve a confi ança também foram 
indicados como sendo estimulantes da 
criatividade no ambiente de trabalho. 
Segundo Bispo (2003), é preciso que o cli-
ma organizacional seja agradável e que 
as pessoas que nele atuarem, sintam-se 
bem e felizes. Para esse autor, a coope-
ração, o feedback e o reconhecimento, 
aliados ao tempo e à colaboração, são fa-
tores importantes para o indivíduo cria-
tivo. A criatividade envolve fé, paciência 
e confi ança entre os membros da empre-
sa. Nesse sentido, destaca-se o papel da 
colaboração interchefi as e interpares na 
expressão da criatividade. 

Dinamismo/Motivação foi outro fator 
apontado como infl uenciador no clima 
para criatividade. Esse fator refere-se, 
majoritariamente, a elementos internos 
ao indivíduo, relativos à sua condição 
e à estrutura de personalidade. Mesmo 
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 assim, alguns itens dependem de variá-
veis externas ditas socioculturais, por 
exemplo, as condições sociais do am-
biente em que as pessoas atuam e, em 
particular, os sistemas e procedimentos 
de incentivos adotados. A motivação é 
essencial para o clima no trabalho efi caz. 
Isso foi ressaltado por Amábile (2001) 
que chama a atenção para a importância 
de um ambiente social que favoreça o de-
senvolvimento de motivações, atitudes e 
habilidades e que crie oportunidades de 
aprendizagem criativa e envolvimento 
com tarefas desafi adoras.  

Outro fator que foi investigado e que 
compõe a escala de clima para criativi-
dade foi Liberdade para Criar com itens 
assumindo bons resultados, com um 
agrupamento de itens adequados. Esse 
fator reporta-se a elementos externos 
ao indivíduo, ou seja, os itens cobrem 
vários aspectos do ambiente em que os 
sujeitos atuam. A esse respeito, as auto-
ras Fleith, Almeida, Alencar & Miranda 
(2010, p. 87) afi rmam que, “num mundo 
caracterizado pela globalização, rápidas 
transformações, alta competitividade e 
renovação contínua de ideias, produtos e 
tecnologia, é essencial investir no talento 
e no potencial criativo”. 

O fator Ausência de Confl ito revelou 
uma boa consistência interna com a pre-
cisão considerada muito boa. Esse novo 
fator agregou também, um número de 
itens, que nos parece perfeitamente ade-
quado para representar essa dimensão. 
Esse fator refere-se a elementos internos 
dos indivíduos, mais concretamente ca-
racterísticas de personalidade e compe-
tências de relacionamento interpessoal. 
Contudo pode-se dizer que este fator in-
fl uencia a forma como os confl itos são re-
solvidos dentro da empresa e o grau de 
aceitação das mudanças internas que são 
implementadas. O grande desafi o das 
organizações é o de gerir bem o confl ito 
que, inevitavelmente, surgirá no seio do 
grupo devido à existência de diferentes 

perspectivas (McIntyre, 2007). O autor 
ressalta que o confl ito é motor de desen-
volvimento social e que seus efeitos são 
positivos, sempre que saibamos geri-lo 
adequadamente, com isso, estabelece-
mos relações cada vez mais cooperati-
vas, procurando alcançar uma solução 
integrada do problema, em benefício de 
ambas as partes (pessoas ou grupos). Se 
os problemas forem solucionados, existi-
rá um encurtamento das distâncias psi-
cológicas e uma signifi cativa melhora 
na comunicação. Assim, o clima de con-
fi ança poderá criar condições para que 
o confl ito seja resolvido de forma mais 
criativa e duradoura (McIntyre, 2007). 

Suporte à Inovação foi outro fator que 
obteve resultados elevados na sua com-
posição. A maior competitividade do 
ambiente organizacional também tem 
resultado no entendimento da inovação 
como um fator crucial para a sobrevivên-
cia e o desempenho das organizações, 
uma vez que é reconhecida a importân-
cia da inovação de produto para os resul-
tados de longo prazo (Alegre & Chiva, 
2008). Quanto a esse respeito, podemos 
dizer que, apesar de raros os estudos so-
bre a criatividade nas organizações bra-
sileiras, destaca-se o empenho, por parte 
de teóricos de diversas áreas, da grande 
importância do desenvolvimento do po-
tencial criativo das pessoas nas organiza-
ções sociais. Fleith e Alencar (2012) des-
tacam que o papel ativo do indivíduo no 
processo criativo, bem como a infl uência 
dos fatores sociais, culturais e históricos 
na produção criativa e na avaliação do 
trabalho criativo, é inquestionável. 

A análise do fator Abertura/Correr 
Risco revelou resultado próximo do li-
miar de aceitação em escalas congêneres. 
Esse índice baixo de consistência pode 
estar associado ao fato de esse fator ter 
agrupado um número inferior de itens em 
relação aos demais. Esse número de itens 
poderá ser insufi ciente para uma conve-
niente representação  comportamental e 
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situacional desse fator. Esse fator indica 
fl exibilidade pelas ações dada pela em-
presa para que o funcionário possa agir 
livremente, testando ideias e experimen-
tando-as sem correr risco de ser criticado 
ou afastado de suas funções. 

Alon, Koetzier e Culp (2013) chamam 
a atenção para esses aspectos ao consi-
derarem que a inovação pode ser a ferra-
menta mais poderosa e o maior gerador de 
valor de uma empresa. Mas muitos gestores, 
com medo dos riscos inevitáveis de ideias 
novas que podem não dar certo, deixam de 
aproveitar todo o seu potencial e preferem 
renovar a inovar. Também afi rmam que um 
ambiente propício à criatividade deve possi-
bilitar não só o risco de testar novas ideias, 
como trabalhar a fi m de obter receptividade 
por parte dos grupos e das organizações.  

O fator Tolerância/Comunicação 
apre sentou valor de consistência inter-
na muito próxima do fator anterior. De 
novo, pode-se observar que esse me-
nor índice de consistência fi ca a dever 
pelo número de itens, o que nos parece 
insufi ciente para uma adequada repre-
sentação comportamental do fator iden-
tifi cado na análise fatorial. Parece-nos, 
mesmo assim, um fator extremamente 
importante no ambiente de trabalho. 
Com efeito, consideramos a comuni-
cação como um elemento indicador da 
multidimensionalidade dos aspectos 
que infl uenciam a percepção do clima 
e que potenciam esse mesmo clima em 
ordem à criatividade das organizações.

  Além disso, outras variáveis po-
dem ser infl uenciadoras da comunicação 
conseguida, como, por exemplo, as vari-
áveis individuais (história de vida, estru-
tura familiar, experiência profi ssional, 
valores). Segundo Lima e Albano (2002), 
o clima organizacional refl ete a história 
dos tipos de pessoas que a organização 
atrai, dos seus processos de trabalho, das 
modalidades de comunicação e também 
refl ete a história de quem exerce a auto-
ridade dentro do sistema.

Talbot (1993) diz que, para expressar 
a sua criatividade, é necessário que o in-
divíduo possua o motivo, os meios e a 
oportunidade. Os dados descritos neste 
estudo apontam para fatores que se re-
ferem, de uma forma direta ou indireta, 
a esses três elementos intervenientes. Os 
itens da nossa escala acabam por abar-
car essa multidimensionalidade do fe-
nômeno em análise. Esses vários fatores 
são preditores para avaliar e sugerir a 
necessidade de estratégias que ampliem 
as possibilidades da expressão criativa 
em profi ssionais de empresas. Garcês, 
Wechsler e Jesus (2014) ressaltam que 
uma hipótese para a não expressão da 
criatividade no ambiente de trabalho, 
seria o número reduzido de oportuni-
dades oferecido pelas organizações e a 
falta de encorajamento pleno de talentos 
criativos.  

Contudo, em face da investigação 
realizada e disponível nessa área, mui-
tos esforços devem ainda ser realiza-
dos para a compreensão e a delimitação 
empírica e conceitual dos construtos 
de medida de clima para criatividade 
nas empresas. Para além das limitações 
que um trabalho dessa natureza sempre 
comporta, dele decorrem já importantes 
implicações para investigação e a inter-
venção psicológica na área, do clima e 
do suporte à criatividade nas empresas. 
Uma das limitações que se pode men-
cionar é a restrição da amostra utilizada, 
trabalhadores do interior do estado de 
São Paulo. Assim, recomenda-se a rea-
lização de pesquisas em outros estados 
(Karino & Laros, 2014). Também, pode-
mos ressaltar que novos estudos se fa-
zem necessários, na tentativa de buscar 
outras evidências de validade para o ins-
trumento. Investigar a sua relação com 
outros aspectos do ambiente organiza-
cional pode ser um exemplo. Dentre es-
ses aspectos, podemos citar a satisfação 
no trabalho, qualidade de vida e estilos 
de liderança. É sugerido que pesquisas 
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futuras  investiguem o papel do gênero 
nas dimensões da escala, tendo em vis-
ta que esse fator não foi observado neste 
estudo. Da mesma forma, são sugeridos 
estudos que investiguem a validade da 
escala de clima para criatividade, utili-
zando-se de amostras diferenciadas den-
tro do contexto ocupacional e em outras 
regiões geográfi cas. Outros fatores que 
devem ser estudados são: as mudanças 
organizacionais, a situação do mercado 
de trabalho, a fl exibilidade que esses 
funcionários têm na empresa, as políti-
cas internas, o desenvolvimento de car-
reira e o poder nas organizações (Pieró, 
2009). 
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