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) RESUMO

Objetivo: O objetivo deste artigo foi identificar evidéncias de validade
para a versdo em portugués do Brasil da Escala de Cultura de Gerencia-
mento de Erros.

Originalidade/valor: O erro € generalizado e ndo pode ser totalmente evi-
tado. Assim, é essencial promover o gerenciamento para lidar com erros e
evitar consequéncias negativas. A cultura de gerenciamento de erros
compreende um conjunto de praticas organizacionais relacionadas a
comunicagio sobre erros, ao compartilhamento de conhecimento sobre
os erros, a ajuda em situagdes de erro e a rapida detecgdo e tratamento de
erros. No Brasil, ndo foi encontrado questiondrio para medir esse concei-
to, apesar da relevancia de entender como aprendemos com nossas falhas.

Design/metodologia/abordagem: A Escala de Cultura de Gerenciamento
de Erros foi obtida ap6s os procedimentos de tradu¢ao para portugués e
traducgao reversa. Realizaram-se pesquisas on-line e presencial. Uma
amostra de 233 trabalhadores respondeu a escala de 17 itens, avaliados
por uma escala de cinco pontos. Varidveis demograficas e profissionais
também foram coletadas.

Resultados: Os resultados de uma andlise fatorial exploratdria e da ana-
lise paralela suportaram uma estrutura unifatorial, mas também a repre-
senta¢do de quatro facetas do gerenciamento de erros. As cargas fatoriais
variaram de 0,35 a 0,82, e o coeficiente de confiabilidade de Cronbach foi
de 0,94. A estrutura encontrada estd alinhada com o estudo original e
com outros estudos usando a escala. Os resultados apontaram que se
trata de um instrumento promissor para pesquisas e diagndsticos. Estu-
dos futuros sdo necessarios para confirmar esses achados com diferentes
publicos e testar sua validade preditiva para ampliar as evidéncias.

PALAVRAS-CHAVE

Cultura organizacional. Praticas organizacionais. Gerenciamento de
erros. Validade de escala. Cultura de gerenciamento de erros.
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) 1. INTRODUCAO

Em 25 de janeiro de 2019, os brasileiros ficaram chocados ao saberem
que outra barragem de rejeitos de minera¢iao havia rompido no estado de
Minas Gerais, apenas trés anos apos a ocorréncia do pior desastre ambiental
do pais. Centenas de pessoas foram mortas ou perderam suas casas e seus
empregos. Os brasileiros estdo tristes e se perguntando se as licdes foram
aprendidas com o desastre anterior. Por que a legislacao nao foi alterada?
Por que as autoridades nao mudaram os procedimentos para lidar com esse
risco? Houve comunicagao sobre os erros na empresa responsavel pela bar-
ragem? Eles compartilharam conhecimento sobre as falhas cometidas?

Como resumiu o diretor de campanhas do Greenpeace Brasil, Nilo
D’Avila: “Esse novo desastre com uma barragem de rejeitos de minera¢do —
desta vez em Brumadinho - ¢ a triste consequéncia de uma li¢do nio apren-
dida pelo Estado e pelas empresas de minera¢ao” (Phillips, 2019). Errar é
humano, mas como podemos aprender o maximo possivel com os nossos
erros? E possivel desenvolver uma cultura ou um contexto organizacional
que lide de maneira ideal com erros? Um grupo de pesquisadores estabele-
ceu essas metas como prioridade, argumentando que as possiveis consequén-
cias positivas de erros, como inovagao, aprendizado e resiliéncia, precisam
ser totalmente compreendidas (van Dyck, Frese, Baer, & Sonnentag, 2005).

Existem duas abordagens para o problema do erro humano: 1. a aborda-
gem da pessoa, que se concentra nos erros dos individuos, culpando-os pelo
esquecimento, pela desaten¢io ou pela fraqueza moral; 2. a abordagem do
sistema, que se concentra nas condi¢des sob as quais os individuos traba-
lham e tentam construir defesas para evitar erros ou mitigar seus efeitos
(Reason, 2000). A perspectiva do gerenciamento de erros, por sua vez, afir-
ma que ¢ inutil tentar evitar todos os erros, porque eles sao onipresentes e
nao podem ser totalmente evitados.

O gerenciamento de erros envolve lidar com erros para evitar conse-
quéncias negativas, controlar danos rapidamente (incluindo reduzir
as chances de cascatas de erros) e reduzir a ocorréncia de erros espe-
cificos no futuro (preven¢io secunddria de erros), além de otimizar as
consequéncias positivas dos erros, como aprendizado em longo prazo,
desempenho e inovagdes (Frese & Keith, 2015, p. 665).

Com base no conceito de cultura como normas, valores e praticas com-
partilhados, van Dyck et al. (2005, p. 1229) propuseram o conceito de uma
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cultura de gerenciamento de erros e a definiram como “praticas organizacio-
nais relacionadas a comunica¢do sobre erros, ao compartilhamento de co-
nhecimento sobre erros, a ajuda em situagdes de erro e a rapida detecgdo e
tratamento de erros”. Eles argumentaram que os aspectos visiveis da cultura
sdo mais faceis de avaliar com precisdo e, portanto, concentraram sua escala
em praticas e procedimentos compartilhados, em vez de valores e suposicdes.

A Escala de Cultura de Gerenciamento de Erros (Error Management Culture
Scale - EMCS) vem sendo amplamente utilizada no exterior (Cigularov,
Chen, & Rosecrance, 2010; Fischer, Frese, Mertins, & Hardt-Gawron, 2018;
Fruhen & Keith, 2014; Jung & Yoon, 2017; Maurer, Hartnell, & Lippstreu,
2017; van Dyck et al., 2005; Wang, Guchait, Madera, & Pasamehmetoglu,
2018). Esses estudos demonstraram que a cultura de gerenciamento de
erros promove um conjunto de ganhos, a saber: inovagao organizacional e
individual (Fischer et al., 2018); comportamentos de seguranca (Cigularov
et al., 2010); motiva¢ao socionormativa para liderar e motivagao para desen-
volver habilidades de lideranca (Maurer et al., 2017); satisfacao no trabalho
(Jung & Yoon, 2017); confianga no gerente e eficdcia do grupo (Wang et al.,
2018); bom desempenho da empresa (van Dyck et al., 2005); reducao das
dores relacionadas ao trabalho (Cigularov et al., 2010); e redu¢io das taxas
de acidentes em situacdes de baixo e alto riscos (Fruhen & Keith, 2014).
Mourao (2018) relacionou a cultura de gerenciamento de erros ao estilo de
lideranca e ao desenvolvimento profissional dos subordinados. A cultura
de gerenciamento de erros leva ao aprendizado. Segundo Mourao (2018), o
contexto organizacional deve estar alinhado aquelas politicas de gestao de
pessoas que favorecem os caminhos de aprendizagem, a gestao de erros e a
gestao do conhecimento.

No Brasil, no existe uma escala para medir a cultura de gerenciamento
de erros, apesar da importancia das pesquisas sobre como aprendemos com
nossos erros. Portanto, o objetivo deste estudo foi traduzir a EMCS para o
portugués e fornecer evidéncias da validade da versao brasileira dessa escala,
para que ela possa ser usada, em um futuro préximo, para aprimorar o co-
nhecimento na area.

2. DEFINICAO DA CULTURA DE GERENCIAMENTO
DE ERROS

A cultura organizacional é um construto multidisciplinar que pode ser
abordado de varias perspectivas epistemoldgicas (Smircich, 1983), mas
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Ostroff, Kinicki e Muhammad (2012) observaram que todos elas tém dois
fatores comuns: a no¢ao de um contexto dividido em multiplos niveis e um
contexto socialmente construido a partir de significados compartilhados.
Assim, a existéncia de uma cultura organizacional implica que os membros
compartilhem valores e crengas que se refletem em rituais, histéria e lingua-
gem (Smircich, 1983). Dessa maneira, o fendmeno melhora a coesao e pro-
move a sobrevivéncia organizacional (Schein, 2004).

No que diz respeito a estrutura da cultura, a nogao de divisao em niveis
é recorrente na literatura. Schein (2004) descreveu um modelo amplamente
utilizado em que a cultura é dividida em trés niveis: o primeiro é explicito,
enquanto os outros dois sao camadas internas e menos acessiveis. Na cama-
da externa, estdo os artefatos, isto é, as representagdes visiveis, como lin-
guagem, praticas, arquitetura e vestimentas. A segunda camada engloba
valores que estao conectados aos principios éticos, as normas e as premissas
que norteiam a organiza¢ao. Por fim, a camada mais interna sao os princi-
pios e pressupostos que refletem as crengas, mais profundas e inquestiona-
veis do grupo, muitas vezes mantidas inconscientemente.

Em termos de nivel de andlise, no nivel macro, a cultura organizacional
¢ caracterizada por suposi¢des compartilhadas que emergiram das percep-
¢oes individuais dos membros (Puente-Palacios, Porto, & Martins, 2016).
Yammarino e Dansereau (2011) enfatizaram que a pesquisa cultural é ine-
rentemente multinivel, pois abrange teorias, conceitos, modelos e processos
nos niveis individual, grupal e organizacional. No nivel macro, torna-se pos-
sivel relaciond-la a outras varidveis contextuais, como eficacia e rotatividade
(Smircich, 1983).

A maioria das pesquisas cientificas sobre cultura organizacional estd
relacionada ao clima organizacional. Conceitualmente, ambos os construtos
estdo associados a no¢ao de um contexto social compartilhado, fundamen-
tado em significados individuais, que gera padrdes e representacdes coleti-
vos (Schneider & Barbera, 2014). Ashkanasy, Wilderom e Peterson (2011)
fazem uma distingdo entre eles, observando que a cultura estd relacionada a
pressupostos profundamente arraigados que geram um fendmeno relativa-
mente estavel, enquanto o clima é mais transitério e se baseia em percep-
¢Oes compartilhadas sobre o ambiente organizacional. A premissa de ambos
os conceitos é o produto das interagdes humanas e uma influéncia sobre
elas; portanto, eles nao sdo apenas similares, mas também complementares
(Denison, 1996). Assim, a tendéncia de se concentrar em aspectos especificos
do clima, tradi¢do do campo da pesquisa em clima organizacional, estd agora
sendo importada para as pesquisas em cultura organizacional, na tentativa
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de melhorar a compreensao desse construto complexo (Schneider, Gonzélez-
-Roma, Ostroff, & West, 2017). Essa linha de pesquisa argumenta que o
clima organizacional deve especificar praticas relacionadas a variavel critério
para capturar seu efeito adequadamente e melhorar a validade. Isso levou a
pesquisas sobre clima de seguranca e clima de justica, por exemplo. A nogao
de cultura de gerenciamento de erros esta alinhada com essa abordagem,
pois leva em conta aspectos culturais para lidar efetivamente com os erros.

Duas questdes precisam ser tratadas antes que uma defini¢ao precisa da
cultura de gerenciamento de erros possa ser oferecida. A primeira é o concei-
to de erro, que, na literatura de Psicologia Organizacional, é definida como
“desvios ndo intencionais de planos, metas ou processamento adequado de
feedback, bem como ag¢des incorretas resultantes da falta de conhecimento”
(Frese & Keith, 2015, p. 662). Assim, erros diferem de ineficiéncia, violagoes
de regras, falhas de julgamento, falhas e riscos (Frese & Keith, 2015).

A ineficiéncia envolve agir de forma que nao se utilizem os recursos da
maneira mais eficaz possivel, mas ainda permita que as metas sejam alcan-
¢adas, enquanto os erros impedem a consecuc¢do das metas. Viola¢bes de
regras sao intencionais, enquanto os erros n3o. Falhas de julgamento estdo
relacionadas a normas logicas e estatisticas, enquanto erros de a¢do ocorrem
em um determinado contexto e envolvem objetivos e planejamento. A falha
¢ uma constru¢ao mais ampla que o erro, porque os erros podem ou nao
levar a falha, enquanto a falha estd diretamente associada a resultados adver-
sos. Finalmente, os riscos sao propriedades do ambiente, enquanto os erros
envolvem uma intera¢ao entre individuos e o meio ambiente (Frese & Keith,
2015).

A segunda questdo sdo os principios da perspectiva de gerenciamento de
erros. Essa perspectiva pressupde que é impossivel evitar todos os erros e que
um erro pode ter consequéncias positivas ou negativas. A negac¢ao da possibi-
lidade de ocorrer erros é contraproducente porque significa que a equipe nao
estd preparada para detecta-los e lidar com eles (van Dyck, 2009). Uma abor-
dagem que admite que todos os erros podem ser prevenidos reduz as chan-
ces de aprender com os erros e de se beneficiar deles (van Dyck et al., 2005).

Assim, aceitar que erros sejam inevitdveis permite que dados confidveis
sobre eles sejam coletados e gerenciados. O gerenciamento de erros facilita
esforcos sistematicos para reduzir a frequéncia e a gravidade dos eventos
adversos. Tipicamente, os erros resultam das limitacdes fisioldgicas e psicol6-
gicas dos seres humanos, causados por fadiga, carga de trabalho e medo, além
de sobrecarga cognitiva, comunica¢ao interpessoal precdria, processamento
imperfeito de informagdes e tomada de decisao incorreta (Helmreich, 2000).
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Dados empiricos sugerem que a simples redu¢ao do niimero de erros
nao afeta o desempenho organizacional, enquanto as a¢des de gerenciamento
de erros tém uma relagdo positiva com essa varidvel (van Dyck, 2009).
Observou van Dyck (2009) que, embora a ado¢ao de medidas de prevengao
valha a pena, ela ndo pode resolver o problema dos erros, uma vez que sua
eliminagao total é impossivel. Os efeitos positivos da adogao de uma abor-
dagem de gerenciamento de erros, em vez de uma abordagem exclusiva de
preven¢ao, foram demonstrados em um experimento em que o gerencia-
mento de erros melhorou os pensamentos voltados para as tarefas e levou a
um melhor desempenho de transferéncia analdgica e adaptativa (Dimitrova,
van Dyck, van Hooft, & Groenewegen, 2015).

Recentemente, Dimitrova, van Hooft, van Dyck e Groenewegen (2017)
conduziram um estudo experimental para investigar os efeitos da adogao de
uma estratégia de prevencao de erros, estratégia de gerenciamento de erros
ou ambas em resultados afetivos, motivacionais, cognitivos e comportamen-
tais. Os resultados indicaram que apenas a estratégia de prevencao de erros
afetou os resultados, mas a andlise separada de cada estratégia demonstrou
que eles contribuiram para a variagio em diferentes resultados. A prevencgio
de erros influenciou as cogni¢des das pessoas (menos atencao as tarefas e
mais pensamentos que envolvem uma autoavalia¢gdo negativa do self fora da
tarefa) e seu comportamento real (o desempenho foi pior em um teste de
transferéncia adaptativa), enquanto o gerenciamento de erros influenciou o
enfrentamento. As pessoas que receberam instru¢des de gerenciamento de
erros ficaram menos preocupadas quando estavam executando a tarefa e
relataram maior autoeficicia. Assim, esse experimento indica que a preven-
¢ao de erros pode ser prejudicial ao pensamento e a transferéncia adaptativa.

Uma estratégia de gerenciamento de erros é mais eficaz para evitar as
consequéncias negativas e promover as consequéncias positivas dos erros do
que a estratégia de prevencio de erros (Frese, 1995; Frese & Keith, 2015; van
Dyck et al., 2005). O gerenciamento de erros envolve “lidar com os erros para
evitar consequéncias negativas, controlar rapidamente os danos e reduzir a
ocorréncia de erros especificos no futuro, além de otimizar as consequéncias
positivas dos erros” (Frese & Keith, 2015, p. 665). Propuseram van Dyck et
al. (2005) que essas praticas fossem aplicadas no nivel organizacional, com
base na nogao de cultura como valores, normas e praticas compartilhados.

Existe uma forte cultura de gerenciamento de erros no setor de aviagao,
possivelmente porque os erros nesse setor sao visiveis e tém graves conse-
quéncias. Existem métodos padronizados de investigacao e documentagio
de erros e disseminagao de informagdes sobre as licoes aprendidas. Falhas
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de conformidade, comunicagio, procedimentos, proficiéncia e tomada de
decisdao foram identificadas como contribuindo para erros (Helmreich,
2000). A suposicao é que as crengas, os significados e os valores do geren-
ciamento de erros sdo compartilhados, criando um conjunto de praticas e
procedimentos formais e informais de gerenciamento de erros (Fischer et al.,
2018). Em uma cultura de gerenciamento de erros, o foco estd nas percep-
¢Oes compartilhadas de praticas que sao avaliadas com mais precisio pelos
individuos que as percebem (van Dyck et al., 2005).

O modelo de van Dyck et al. (2005) indica algumas praticas comuns em
culturas de gerenciamento de erros. A maioria delas estd relacionada a
comunica¢ao aberta sobre erros, compartilhamento de conhecimento sobre
erros, ajuda em situagdes de erro e detecgao e tratamento de erros rapida-
mente. Essa abordagem promove o desenvolvimento de conhecimentos
relacionados a erros e aprimora a eficicia de a¢Oes a eles relacionadas. Tam-
bém possibilita outros processos, como aprendizado e inovagao, que levam
a um melhor desempenho da empresa. Assim, a ideia central do modelo é
que culturas com praticas claras de gerenciamento de erros sao mais eficazes
devido a media¢ao de aprendizado, inovagio e experimentagao. Dois estudos
no nivel organizacional deram suporte a essas hipoteses (van Dyck et al.,
2005). Assim, a cultura de gerenciamento de erros é uma ferramenta orga-
nizacional essencial para promover a inovagao, o aprendizado e a resiliéncia
(Frese & Keith, 2015; van Dyck et al., 2005).

3. A MEDICAO DA CULTURA DE GERENCIAMENTO
DE ERROS

A EMCS focada em préticas e procedimentos foi proposta por van Dyck
et al. (2005). Hofstede (2011) apontou que préaticas e procedimentos sao
um elemento importante da cultura organizacional, pois refletem a maneira
como as coisas sdo feitas e como os trabalhadores percebem essas agdes.
Além disso, como eles estdo entre os elementos mais visiveis da cultura, é
mais facil avalia-los com precisao (van Dyck et al., 2005).

A escala de van Dyck et al. (2005) foi derivada das dimensdes “compe-
téncia de erro” e “aprendizado com erros” do Questiondario de Orientacdo a
Erros (Error Orientation Questionnaire — EOQ) (Rybowiak, Garst, Frese, &
Batinic, 1999), desenvolvido para medir a abordagem dos individuos em
relagdo a erros. As instrugdes e os itens para se referir as praticas organiza-
cionais foram adaptados por van Dyck et al. (2005). Os respondentes da

ISSN 1678-6971 (versdo eletronica) e RAM, Sdo Paulo, 21(2), e(RAMG200014, 2020
doi:10.1590/1678-6971/eRAMG200014



N

Escala de Cultura de Gerenciamento de Erros: Tradugdo e evidéncias de validade para amostras brasileiras

escala de van Dyck et al. (2005) devem avaliar em que medida os itens se
aplicam as pessoas em sua organizagdo em geral. Alterar o objeto de avalia-
¢ao dessa maneira é denominado de deslocamento do referente e é necessa-
rio sempre que uma pesquisa estiver interessada em informagdes sobre o
grupo ou a organiza¢io a que os entrevistados pertencem (Puente-Palacios
et al., 2016). Em nosso estudo, transferimos o referente do individuo para a
organizagdo. A escala de resposta variou de 1 (nio se aplica a todos) a 5
(aplica-se completamente).

Em dois estudos realizados na Holanda e na Alemanha, van Dyck et al.
(2005) testaram a validade de sua escala. No primeiro estudo, uma amostra
de 350 gerentes de 65 organiza¢des holandesas respondeu a escala de 28
itens. A andlise fatorial dos escores agregados indicou dois fatores correlacio-
nados negativamente (r = -0,20): cultura de gerenciamento de erros (alfa =
0,92; n = 17) e cultura de aversao ao erro (alfa = 0,88; n = 11). Os autores
também descobriram que a primeira subescala estava positivamente relacio-
nada a conquista de metas das empresas e ao desempenho econdémico, mas
a segunda nao. Eles concluiram que os dois fatores representavam constru-
tos diferentes e que o primeiro fator representava a cultura de gerenciamen-
to de erros. Os 17 itens relacionados a esse fator foram analisados em mais
detalhes no segundo estudo. Uma amostra de gerentes de 47 empresas ale-
mas respondeu a EMCS de 17 itens. A escala apresentou um coeficiente de
alfa de Cronbach de 0,93 e a cultura de gerenciamento de erros mostrou-se
relacionada positivamente ao retorno dos ativos e a consecu¢ao dos objeti-
vos da empresa.

Desde entao, a EMCS tem sido aplicada em outros estudos, relacionan-
do o construto da cultura de gerenciamento de erros a diferentes varidveis.
Cigularov et al. (2010) usaram uma versao de 16 itens da EMCS para medir
o clima de gerenciamento de erros; eles relataram o coeficiente alfa da esca-
la como um todo (0,90), mas nao mencionaram nenhuma analise adicional
da medida. Fruhen e Keith (2014) usaram a versao alema da escala, adapta-
da as equipes de combate a incéndio. Eles relataram os coeficientes alfa (de
0,83 a 0,84), mas nao acrescentaram outras informagdes sobre validade.
Maurer et al. (2017) usaram uma versao resumida de 15 itens da EMCS,
consistindo em nove itens sobre gerenciamento de erros (alfa = 0,89) e seis
itens sobre aversdo a erros (alfa = 0,90). A andlise fatorial confirmatéria
(AFC) de todas as escalas utilizadas no estudo indicou bons indices de ajuste
(CFI = 0,95, RMSEA = 0,07, SRMR = 0,06). Fischer et al. (2018) usaram
uma versdo alema da EMCS de 14 itens e encontraram um coeficiente alfa
de 0,97, mas nio relataram informacoes de validade.
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Wang et al. (2018) realizaram andlise fatorial exploratéria (AFE) com
dados de uma amostra de 345 funciondrios de hotéis na Turquia. Eles con-
duziram a andlise de componentes principais e a AFE com rota¢ao varimax
da EMCS de 16 itens para tentar identificar as facetas propostas por van
Dyck et al. (2005). Quatro dos fatores originais tiveram autovalores maiores
que um e foram retidos: comunicagao de erros (o = 0,87), analise de erros
(a = 0,80), aprendendo com os erros (o = 0,85) e competéncia em erros (o =
0,78). Um item foi eliminado, pois o carregamento no fator-alvo era inferior
a 0,40. Os quatro fatores explicaram 70% da variancia.

Jung e Yoon (2017) usaram a EMCS de 17 itens com medidas de satis-
fagdo no trabalho e intencao de rotatividade em uma amostra de 321 funcio-
narios de hotéis na Coreia. Eles utilizaram a AFC para testar um modelo de
medicao. O modelo de trés fatores teve um bom ajuste (CFI = 0,94, RMSEA =
0,08, NFI = 0,91). A confiabilidade composta para a EMCS foi de 0,89, e o
alfa de Cronbach, de 0,97. A variincia estimada oscilou entre 0,64 e 0,80,
indicando validade discriminante aceitdvel. Embora exista evidéncia para a
validade da EMCS, essa escala ainda nao foi traduzida para o portugués.
Portanto, o objetivo deste estudo foi fornecer evidéncias da validade de uma
versdo em portugués do Brasil da EMCS.

) 4. METODO

4.1 Amostra

Uma amostra composta por 233 funciondrios publicos respondeu ao
questiondrio, sendo 183 servidores de nivel federal e 50 do Distrito Federal.
Os participantes eram, principalmente, do sexo masculino (48,5%; 38,6%
do sexo feminino; 12,9% n3o informaram), a maioria (71,2%) n3o possuia
func¢ao de supervisdo e tinha, em média, 7,7 anos de experiéncia na organi-
zacdo (DP = 7,3). A maioria dos participantes tinha diploma universitario
(40%) ou de poés-graduagao (40%).

4.2 Instrumentos

Quanto a EMCS, ela foi traduzida inicialmente para o portugués do Brasil
por uma pessoa bilingue, especialista em psicometria. Em seguida, um tra-
dutor bilingue independente realizou a tradugio reversa. A versao original
em inglés foi comparada a versao retrotraduzida. A versao final da escala foi
obtida somente apds a obtenc¢do de uma versio equivalente para todos os
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itens em inglés e portugués (ver o Apéndice para itens finais). Para avaliagiao
da adequagdo semantica, a versao final foi testada em uma amostra de oito
pessoas que avaliaram os 17 itens em uma escala de cinco pontos, variando
de 1 (ndo se aplica) a 5 (aplica-se completamente a minha organiza¢ao).
Além da EMCS, o questiondrio continha cinco perguntas sobre praticas
especificas de gerenciamento de erros e duas que indagavam se o respon-
dente considerava a sua organiza¢ao (ou organiza¢io referente) como tendo
uma cultura especifica de gerenciamento de erros. Se os entrevistados iden-
tificavam uma cultura de gerenciamento de erros em sua organizacao, eles
deviam descrever as praticas associadas a ela. Essas perguntas constituiram
um mecanismo de avaliagdo geral da presenca de praticas de gerenciamento
de erros na organizagao e foram usadas como variaveis de controle para veri-
ficar as informacdes fornecidas no questiondrio.

4.3 Procedimentos

Os dados foram coletados on-line e presencialmente, mediante o uso do
formato papel e lapis. Depois que as organiza¢des participantes autorizaram
os pesquisadores a contatar os funcionarios, foram enviados e-mails a todos
os servidores ou eles foram contatados nas a¢gdes de treinamento da organi-
zagdo. A adogio desse procedimento permitiu obedecer as diretrizes éticas:
os funcionarios foram informados sobre os objetivos da pesquisa e partici-
param voluntariamente. Para testar o viés do método, foram comparadas as
respostas dos grupos que responderam on-line e usando papel e lapis, por
meio de um teste t (Figura 4.3.1). Nao foram encontradas diferencas signi-
ficativas em 15 dos 17 itens, indicando nao haver padrao de diferengas entre
as formas de coleta de dados. Assim, foi possivel concluir que o método de
administracdo dos questiondrios nao afetou as respostas.

(Figura 4.3.1)
TESTE T COMPARANDO A ADMINISTRACAO ON-LINE E A LAPIS E PAPEL

Grupos*
Item t Diferenca média p
On-line Presencial
1 2,63 2,59 023 0,04 082
2 2,66 2,92 -1,29 -0,25 0,20
3 3,10 3,08 012 0,02 091

(continua)
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CFigura 43.1 (conclusa"lo))
TESTE T COMPARANDO A ADMINISTRACAO ON-LINE E A LAPIS E PAPEL

Grupos*
Item t Diferenca média p
On-line Presencial
4 3,06 3,20 -082 -0,15 042
5 253 263 -0,50 -01 062
6 251 249 0,09 002 033
7 2,98 2,73 131 0,25 0,20
8 3,16 3,02 0,68 014 0,50
9 271 282 -0,60 -011 0,58
10 291 292 -001 -001 099
11 3,26 314 0,65 012 052
12 278 282 -019 -004 0,85
13 3,02 2,88 087 015 039
14 3,05 290 082 015 042
15 213 1,80 2,25 0,33 003
16 3,62 2,86 3,64 0,77 001
17 297 293 021 0,04 083

*Presencial N = 50; on-lineN = 183.

Fonte: Elaborada pelas autoras.

) 5. RESULTADOS

O objetivo das andlises realizadas foi determinar as propriedades psico-
métricas da EMCS para amostras brasileiras e fornecer evidéncias empiricas
de sua validade. Assim, foi realizada uma AFE buscando investigar se a cul-
tura tem um papel preponderante na organizagdo dos componentes e dimen-
soes da medida. Por exemplo, van Dyck et al. (2005) evidenciaram que certas
praticas de gerenciamento de erros sio mais comuns em certas culturas.
Desse modo, buscamos identificar a estrutura da EMCS em uma determinada
cultura mediante uso da AFE, em lugar de assumir que o fendmeno nao
varia entre culturas e adotar uma AFC.
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A andlise foi organizada em trés etapas: 1. viabilidade da andlise fato-
rial, 2. extracao dos fatores e 3. andlise de confiabilidade. A analise inicial
compreende descri¢ao da normalidade da distribui¢ao de dados. A estrutura
fatorial reflete as caracteristicas da amostra, e portanto, cada vez que uma
escala é usada, devem ser verificadas as evidéncias de validade e fornecidas
as informacdes da distribuicao da amostra (Lloret, Ferreres, Hernandez, &
Tomas, 2017). Entretanto, é essencial notar que, de acordo com Anderson,
Tatham e Black (2005, p. 98), os pressupostos para a analise fatorial “sao
mais conceituais do que estatisticos” e a falta de normalidade, homoscedas-
ticidade e linearidade apenas reduzird as correlagdes observadas. Assim, as
andlises apresentadas tém como objetivo descrever a distribui¢ao dos dados
na amostra deste estudo e nao sinalizam necessidade de quaisquer ajustes.
Os valores de assimetria absoluta variaram de 0,03 a 0,72 (em termos abso-
lutos), o que é compativel com uma distribui¢ao normal usando o critério
de Miles e Shevlin (2001) de que os valores de assimetria abaixo de 1 mos-
tram que uma distribui¢ao de dados estd muito préxima da normalidade.
Os valores absolutos de curtose variaram de 0,15 a 1,05. Miles e Shevlin
(2001) observaram que O representa uma distribuicdo perfeitamente nor-
mal, portanto, na amostra deste estudo, os dados mostraram um leve desvio
da normalidade.

Os valores do indice de adequagiao da amostra KMO (0,93), do determi-
nante da matriz (1,24 E-005) e do teste de esfericidade de Bartlett (p <
0,001) indicaram adequagao dos dados para o procedimento de analise fato-
rial. Adicionalmente, a inspe¢ao da matriz de correlagao revelou que associa-
¢Oes significativas variavam entre 0,75 e 0,17. Correlagdes nao significativas
entre os 17 itens ocorreram em 2% dos casos.

Antes de prosseguir para o segundo passo — extracao fatorial —, alguns
critérios norteadores foram definidos. Por exemplo, o de Kaiser-Guttman, o
screeplot e a andlise paralela. O teste de Kaiser-Guttman mostrou que quatro
fatores podiam ser identificados nos dados, mas é importante lembrar que
esse é o numero maximo de fatores que podem ser extraidos, e ndo o nime-
ro mais apropriado. O screeplot e a andlise paralela sugeriram a presenca de
apenas um fator. Além disso, a estrutura fatorial encontrada no estudo ori-
ginal foi considerada, pois, embora este estudo tenha sido realizado em dife-
rentes paises, sua base tedrica era semelhante (estudo 2 de van Dyck et al.,
2005). Juntos esses resultados evidenciaram a pertinéncia de uma solugao
de fator anico.

O modelo de um fator capturou cerca de 51% (50,58%) da variancia da
cultura de gerenciamento de erros. As cargas fatoriais dos itens foram satisfa-
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térias, acima de 0,32, conforme Tabachnick e Fidell (2007). As cargas fato-
riais observadas estavam entre 0,35 e 0,82 (Figura 5.1), e o item mais repre-
sentativo foi o nimero 9 (apds um erro, as pessoas nessa organizagao
pensam muito em como corrigi-lo).

CFigura 5.1)

ESTRUTURA FATORIAL DA ESCALA DE CULTURA
DE GERENCIAMENTO DE ERROS

Itens Cargas fatoriais
9 082
5 079
14 077
4 076
17 076
6 076
2 072
10 069
8 069
15 067
7 067
3 066
11 0,64
13 063
12 060
1 059
16 035
Ndmero de itens 17
Percentual de variancia 50,58%
Alfa de Cronbach 054
Média da correlacdo item-total 0,66

Fonte: Elaborada pelas autoras.
14
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Tendo definido um nimero adequado de fatores, o terceiro passo foi
investigar a confiabilidade do fator identificado. Para tanto, calcularam-se o
alfa de Cronbach e o valor médio das correla¢des item-total. Os resultados
revelaram a adequagao da solu¢io (o = 0,94; média aritmética da correlagao
item-total = 0,66).

Uma andlise cuidadosa do comportamento dos itens mostrou que a
exclusao de qualquer um deles nao resultaria em melhora significativa do
valor do alfa da escala. Embora a correlagao item-total para o item 16 (r =
0,29; em nossa organizagdo, procuramos atingir nossa meta final, mesmo que come-
tamos erros; carga fatorial = 0,36) tenha sido relativamente baixa, foi tomada
a decisao de reter esse item, considerando que este estudo constitui o pri-
meiro teste da escala no Brasil. Além disso, o item aborda um aspecto impor-
tante do construto, pois se refere ao fato de que os erros podem ocorrer
quando se busca atingir a meta de trabalho.

A analise de confiabilidade para a solu¢ao de um fator demonstrou sua
pertinéncia, mas evidencia possiveis problemas com o item 16. Com base na
carga fatorial, nao havia motivo para que o item fosse descartado, pois ela era
superior ao minimo especificado por Tabachnick e Fidell (2007) e a sua
exclusao nio traria melhoria na confiabilidade do fator. No entanto, a falta de
convergéncia entre esse item e os outros sugere alguma disparidade no con-
teudo, apesar da sua relevancia. Uma vez que a solugao fatorial depende dos
dados coletados, foi tomada a decisdo de reter esse item, mas sugerir que o
seu comportamento fosse monitorado. As replicagcdes deste estudo deverdao
sinalizar se esse item precisa ser reformulado ou excluido definitivamente.

Além de reduzir os 17 itens a um fator, foi verificada a presenca de face-
tas correspondentes as dimensodes tedricas da cultura de gerenciamento de
erros descritas por van Dyck et al. (2005). Ainda que a AFE tenha revelado
a pertinéncia de reter apenas um fator, a analise de contetido dos itens suge-
riu a presenca de subconjuntos teoricamente congruentes, que receberam a
denominacio de facetas. Foram identificadas quatro dimensdes (representa-
das nas facetas) da cultura de gerenciamento de erros: comunicagao de erros,
analise de erros, aprendizado com erros e competéncia em erros. A decisao
de organizar os itens em subconjuntos relacionados a essas dimensdes da
cultura de gerenciamento de erros foi apoiada pelo trabalho de Wang et al.
(2018), que identificou quatro fatores que representam diferentes tipos de
comportamento de gerenciamento de erros. Assim, foram efetivamente
extraidas quatro facetas, forcando a segmentacdo dos 17 itens em quatro
conjuntos. Essa decisdo também foi suportada pelos resultados do teste de
Guttman-Kaiser, que indicou que até quatro fatores poderiam ser identifica-
dos na matriz de dados.
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As facetas foram extraidas mediante o uso do método de extracao dos
eixos principais (Principal Axis Factoring — PAF), com rotagao obliqua (Promax)
e exclusdo pareada de casos ausentes (Pairwise). Os resultados da adogao
desses procedimentos foram adequados, pois os conjuntos de itens eram
altamente convergentes com as previsoes tedricas. Assim, a faceta 1 congre-
gou seis itens relacionados ao esfor¢o cognitivo das equipes para analisar
erros (itens 2, 5, 6, 9, 12, 15). Esses itens envolvem pensar, analisar e refle-
tir, demonstrando similaridade com o fator “analise” identificado por Wang
et al. (2018). As cargas fatoriais variaram de 0,60 a 0,90, a confiabilidade
interna (alfa de Cronbach) da faceta 1 foi de 0,90 e a correlacao média (item-
-total) foi de 0,73.

A faceta 2 consistiu em quatro itens que descrevem os comportamentos
da equipe relacionados a troca de informagdes sobre um erro (itens 1, 3, 8,
10). Essa faceta é semelhante ao fator “comunica¢gdo” de Wang et al. (2018).
As cargas fatoriais variaram de 0,47 a 0,90, o alfa de Cronbach e a correlacao
média (item-total) foram satisfatérios (o = 0,84; r = 0,68).

A faceta 3 englobou quatro itens relacionados ao aprendizado com erros
(itens 4, 11, 14, 17). Esses comportamentos sao compativeis com o fator de
“aprendizagem” identificado por Wang et al. (2018). As cargas fatoriais
variaram de 0,47 a 0,79, e o alfa de Cronbach e a correlagio média (item-
-total) também foram satisfatérios (o = 0,88; r = 0,75).

Por fim, a faceta 4 reuniu trés itens com foco em corre¢iao de erros,
alcance de metas ou manipulagio de erros (itens 7, 13, 16), guardando simi-
laridade com o fator “competéncia” de Wang et al. (2018). As cargas fato-
riais variaram de 0,50 a 0,54, o alfa de Cronbach foi de 0,70 e a média da
correlacao (item-total) foi de 0,49.

O fato de ter sido possivel extrair quatro facetas relacionadas a aspectos
teoricamente distintos do gerenciamento de erros sugere a presenca de fato-
res primarios e secundarios na escala. Assim, foi realizada uma analise adi-
cional buscando identificar a organizagio hierdrquica da estrutura da medi-
da, em fatores de primeira e segunda ordem (Figura 5.2). Os resultados
revelaram que trés das quatro facetas (analise, aprendizado e comunicagio)
estavam fortemente ligadas a um fator secundario, porém a faceta de com-
peténcia apresentava menor carga fatorial, sugerindo que é menos impor-
tante para a estruturagao do gerenciamento de erros.
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CFigura 5.2)

SOLUCAO FATORIAL DE SEGUNDA ORDEM PARA A ESCALA DE CULTURA
DE GERENCIAMENTO DE ERROS

Facetas Cargas fatoriais
Faceta 1 - Andlise 085
Faceta 3 - Aprendizagem 0,85
Faceta 2 - Comunicacdo 0,78
Faceta 4 - Competéncia 0,69

Total de variancia explicada - 63,15%.

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Em termos gerais, esses resultados indicam que a EMCS em portugués
brasileiro possui caracteristicas psicométricas adequadas e fornece suporte
para o modelo tedrico. As implicagdes dos achados deste estudo para a teo-
ria e pratica do gerenciamento de erros nas organizagdes sao discutidas na
préxima secio.

) 6. DISCUSSAO

Os resultados de nossa andlise sugerem que a versao brasileira da EMCS
possui uma estrutura de um fator, mas também pode ser representada em
termos de quatro facetas. A estrutura que descobrimos esta alinhada com as
descobertas do estudo original da EMCS por van Dyck et al. (2005) e com
outros estudos que utilizaram a escala (Cigularov et al., 2010; Fruhen &
Keith, 2014; Jung & Yoon, 2017; Maurer et al., 2017). O alfa de Cronbach
indicou que a versdo brasileira tem boa consisténcia interna. Antes de reco-
mendar a aplicagao da versao brasileira, no entanto, é importante que sejam
realizadas mais pesquisas para confirmar sua estrutura e suas propriedades
psicométricas, prestando especial aten¢ao ao comportamento do item 16.

Com relagao a extracao de faceta, devemos enfatizar o alto grau de simi-
laridade entre o contetdo das quatro facetas extraidas e as dimensdes teori-
cas do gerenciamento de erros de van Dyck et al. (2005): comunicagio aber-
ta sobre erros, compartilhamento de conhecimento sobre erros, ajuda em
situagdes de erro e detec¢ao e tratamento rapido de erros. Além disso, como
mencionado anteriormente, também encontramos alta similaridade entre
essas facetas e os fatores identificados por Wang et al. (2018).
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Além de ter fundamentos tedricos sélidos e estar alinhada com os resul-
tados de um estudo anterior, a nossa extragao de quatro facetas apresenta
vantagens praticas. A EMCS brasileira pode ser usada para andlise organiza-
cional, pois fornece informagdes detalhadas sobre os diferentes comporta-
mentos associados a cada faceta. A analise das facetas fornece informacoes
especificas, por exemplo, sobre a capacidade de uma equipe aprender com os
erros, refletir sobre eles, compartilhar informag¢des sobre um erro ou lidar
com erros quando eles ocorrem. Assim, pode ser usada para identificar lacu-
nas especificas no gerenciamento de erros e, portanto, para apoiar propostas
de intervengdes para lidar com essas lacunas.

Além de analisar a estrutura fatorial da escala, seria interessante, para
fins comparativos, aplicar a escala em organizagdes que possuem praticas
transparentes de gerenciamento de erros. A pontua¢ao média na EMCS foi
de 2,87 (DP = 0,78), o que sugere que as organizacdes envolvidas neste
estudo n3o possuiam uma forte politica de gerenciamento de erros. As ques-
toes de avaliagao global incluidas no questiondrio indicaram que 36% dos
participantes perceberam que sua organiza¢ao possuia uma cultura especifi-
ca de gerenciamento de erros e 20% perceberam algum tipo de cultura de
gerenciamento de erros.

Embora possa parecer que a média para a EMCS deva ser menor quando
comparada a resposta a essas perguntas globais, é importante destacar que
os individuos podem nao entender completamente o que é uma cultura de
gerenciamento de erros. Eles podem relatar com precisao se praticas especi-
ficas ocorrem ou nao em sua organiza¢ao, mas nao as associam a uma cultu-
ra especifica de gerenciamento de erros. Esses resultados podem refletir a
realidade de organizagdes publicas que sio do setor de servi¢os. No entanto,
¢ importante investigar a cultura de gerenciamento de erros em ambientes
industriais e areas de inova¢ao. Em tais ambientes, pode haver uma politica
clara para lidar com erros e, portanto, um conjunto de praticas facilmente
identificadas pelos individuos. Isso pode melhorar a precisao da escala para
capturar o fendmeno. Esses estudos também indicariam a precisio da escala
para discriminar uma cultura de erro entre as organizagoes.

As descobertas fornecem suporte a relevancia da EMCS, porque o cons-
truto da cultura de gerenciamento de erros abrange muitas praticas organi-
zacionais, que variam de padrdes de comunica¢dao a comportamentos de
ajuda (van Dyck et al., 2005) que podem ser encontrados em qualquer
empresa. Devemos destacar que a EMCS captura apenas praticas organiza-
cionais e nao valores ou suposi¢des. Como as praticas estao entre os aspectos
visiveis de uma cultura, é relativamente facil avalid-las por meio do relato de
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funcionarios que devem ser bastante precisos. Embora a EMCS capture a
variacdo de muitas praticas, todas elas estdo relacionadas a um construto
unidimensional de gerenciamento de erros, portanto a escala possui uma
estrutura de um fator. Quatro aspectos da gestao de erros também podem
ser identificados usando a escala. Em outras palavras, a EMCS captura a
cultura geral de gerenciamento de erros de uma organiza¢ido, bem como as
praticas especificas que constituem essa cultura.

Em termos concretos, a vantagem de uma escala para diagnosticar uma
cultura de gerenciamento de erros estd na importancia desse tipo de cultura
para as organizagOes. Frese e Keith (2015) e van Dyck et al. (2005) argu-
mentaram que as organizagdes em que as praticas especificas de gerencia-
mento de erros sao difundidas tém maior probabilidade de apresentar van-
tagens competitivas, como aprendizado, resiliéncia e inova¢ao. Além disso,
o desenvolvimento de uma cultura de gerenciamento de erros pode ajudar a
aumentar a motivacao e a capacidade da lideranca, além de contribuir para o
desenvolvimento profissional e o sucesso na carreira de funcionarios (Maurer
et al., 2017; Mourao, 2018).

A capacidade de medir com precisao a cultura de gerenciamento de erros
é um pré-requisito para intervengdes que visam promover uma cultura sau-
davel de gerenciamento de erros. Se a organizagao investe em uma cultura
de gerenciamento de erros, pode tirar proveito de suas consequéncias posi-
tivas. A EMCS pode ajudar os profissionais a avaliar essa cultura nas organi-
zagoes. O foco da ferramenta em praticas concretas aumenta sua utilidade
pratica, porque elas sdo mais passiveis de gerenciamento e intervengao.

As propriedades psicométricas da EMCS e seu alinhamento com as
caracteristicas tedricas do construto fornecem suporte para a adequagio da
medida em uma amostra brasileira. E importante, no entanto, apontar as
limitagdes de nossa pesquisa. Primeiro, utilizamos uma amostra de conve-
niéncia composta por funciondrios publicos, a maioria com diploma univer-
sitario. Assim, o perfil de nossa amostra difere daquele do trabalhador médio
brasileiro, a maioria dos quais possui apenas um diploma de ensino funda-
mental — 51% das pessoas com mais de 25 anos de idade (Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica, 2018). Por outro lado, nossa amostra parece ter
sido representativa de funciondrios publicos brasileiros, a maioria (75%)
possui um diploma de faculdade (Escola Nacional de Administra¢ao Publica,
2018).

Segundo, por causa da dificuldade de coletar dados de varias organiza-
¢oes, os dados foram analisados apenas no nivel individual. Pesquisas futuras
devem expandir a amostra para permitir uma andlise no nivel organizacional.
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Finalmente, nossos dados nio tratam da questio da validade externa; nao foi
possivel correlacionar os erros (ou facetas) da medida com outras varidveis,
por conta da baixa variagdo em nossa amostra. No entanto, o estreito alinha-
mento da EMCS brasileira com as propriedades tedricas do construto de
cultura de gerenciamento de erros é um argumento para a sua adequagao.

Assim, concluimos que o objetivo de evidenciar a validade de uma ver-
sdo em portugués do Brasil da EMCS foi alcangado com sucesso. Os resulta-
dos sugerem que a EMCS brasileira é adequada e os resultados sao anima-
dores, mas estudos futuros sdo necessarios para confirmar os achados em
diferentes populacdes e ampliar as evidéncias de validade. Além disso, a
analise da relagdo entre a cultura de gerenciamento de erros e outras varia-
veis, como eficdcia organizacional e inovagao, também deve ser realizada
para fornecer mais evidéncias de validade e utilidade preditiva da EMCS no
contexto brasileiro.

ERROR MANAGEMENT CULTURE SCALE: TRANSLATION
AND VALIDITY OF A BRAZILIAN VERSION

) ABSTRACT

Purpose: To provide evidence of the validity of a Brazilian Portuguese
version of the EMCS.

Originality/value: Errors are pervasive and cannot be entirely prevented
so it is essential to manage them so as to avoid the worst negative conse-
quences. Error management culture is a set of organizational practices
related to communicating about errors, sharing error knowledge, helping
in error situations and detecting and handling errors quickly. There was
no Brazilian questionnaire for measuring this concept, despite the
importance of understanding how we learn from mistakes.

Design/methodology/approach: The Brazilian EMCS was obtained by
translation and back-translation procedures. An online and pencil and
paper survey were conducted. A sample of 233 employees responded to
the 17 items of the scale using five-point scales. Data on demographic
and professional variables were also collected.

Findings: Exploratory factor analysis and parallel analysis indicated a
one-factor structure, but it can also be represented in terms of four
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facets of error management. The factor loadings ranged from 0.35 to
0.82 and a Cronbach’s reliability coefficient of 0.94, which is consistent
with the original study and with other studies using the scale. The
results suggested the Brazilian scale will be useful in research and
diagnosis. Future studies are needed to confirm these findings in
different samples and its predictive validity should be tested to extend
the evidence.
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Organizational culture. Organizational practices. Error management.
Scale validity. Error management culture.
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(APENDICE)

ESCALA DE CULTURA DE GERENCIAMENTO DE ERROS

Este questiondrio diz respeito a situagdes de trabalho. N6s gostariamos
de saber sua opinido sobre como as pessoas da sua organizagio, em geral,
lidam com situagdes dificeis e com erros ou enganos. Por favor, leia as afir-
magdes abaixo e assinale uma das cinco opgdes de resposta.

Lembre-se de que vocé deve responder de acordo com o que ocorre na

sua organizagao.

Ndose Aplica-se Aplica-se Aplica-se Aplica-se
aplica umpouco moderadamente bastante  completamente

=

Em nossa empresa, quando as pessoas
cometem erros ou enganos, elas compartilham
as informacBes com os outros para gue eles
ndo cometam 0 Mesmo erro.

2.Se um erro ou engano acontece em nossa
organizacdo, nos refletimos sobre ele para
entender como ele aconteceu.

3. Se ndo conseguimos lidar com um erro ou
engano, nés contamos com 0s outros colegas.

4, Em nossa organizacdo, erros nos auxiliam a
aprimorar o trabalho.

5. Nesta organizacdo, nés pensamos muito sobre
como um erro poderia ter sido evitado.

6. Se algo da errado, n6s dedicamos um tempo
para analisar o ocorrido.

7.Se um erro acontece em NoOssa organizacao,
sempre ha alguém que sabe como lidar com o
problema.

8. Em nossa organizacdo, quando as pessoas nNdo
sdo capazes de lidar com um erro, elas podem
contar com os colegas.

9. Depois que um erro ocorreu, as pessoas nesta
organizacdo pensam bastante sobre como
corrigi-lo.

10, Em nossa organizacdo, quando as pessoas
cometem um erro, elas pedem conselhos aos
colegas.

(continua)
25

ISSN 1678-6971 (versdo eletronica) ¢ RAM, Sdo Paulo, 21(2), e(RAMG200014, 2020

doi:10.1590/1678-6971/eRAMG200014



26

N

Juliana B. Porto, Katia E. Puente-Palacios, Luciana Mourdo, Mariana M. Santos, vy F. Araujo

Ndose Aplica-se Aplica-se Aplica-se Aplica-se
aplica umpouco moderadamente bastante  completamente

11. Erros nos fornecem informacGes importantes
sobre como dar prosseguimento ao N0sso [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
trabalho.

12. Em nossa organizacdo, quando alguém faz
alguma coisa errada, nés imediatamente a [ ] [ ] [ ] [] [ ]
corrigimos.

13, Se for possivel corrigir um engano de alguma
forma, nds costumamos saber como fazé-lo.

14, Em nossa organizacdo, erros nos ajudam a
aprimorar nosso trabalho.

15, Em nossa organizacdo, quando um erro ou
engano acontece com alguém, as pessoas [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
tentam analisa-lo exaustivamente,

16. Em nossa organizacdo, buscamos alcancar
nosso objetivo final, mesmo que nés [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
cometamos erros ou enganos.

17. Em nossa organizacdo, nés temos aprendido
Muito com erros e enganos.

Finalmente, ha algumas questOes concretas sobre a sua organizacdo. Mais
uma vez, se a sua organiza¢gdo é composta por mais de um setor, por favor,
responda as questdes somente em relagao ao setor em que vocé trabalha.

Os erros e suas solucdes sao discutidos [ 1] [ ] [ ]

durante as reunides? Sim Asvezes Nao

Os erros sdo registrados em didrios, com o [ ] [ ]

intuito de discutir os erros e de aprender com Sim Nao

eles?

Existe um procedimento padrao que permita [ ] [ ]

a reflexao sobre os possiveis erros decorrentes . -
R Sim Nao

de tomadas de decisao importantes?

Existem reunides especiais que tenham o [ 1] [ ]

objetivo de melhorar a qualidade do trabalho? Sim Nao
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Existem reunides especiais nas quais erros

sao discutidos, com o objetivo de melhorar a [ 1] [ ]
qualidade do trabalho e de aprender a partir Sim Nao
dos erros?

Existe uma cultura organizacional? [ ] [ ] [ ]
Sim Emcerta Nao
medida

Em caso afirmativo, como essa cultura se mostra?
Quais sao as caracteristicas dessa cultura?

Vocé consegue nomear alguns dos slogans/lemas/frases que melhor expres-
sam essa cultura?

Existe uma cultura organizacional clara quanto [ ] [ 1] [ ]
aos erros, enganos e problemas? Sim Emcerta Nao
medida

Em caso afirmativo, como essa cultura se mostra?
Quais sao as caracteristicas dessa cultura?
Vocé consegue nomear alguns dos slogans que melhor expressam essa cultura?
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