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RESUMO

O objetivo deste estudo foi verificar as relagBes entre as variaveis criatividade, esperanca e
otimismo e o desempenho profissional. Foram participantes 194 funcionarios de seis
empresas privadas, que trabalhavam em fungdes de atendimento ao publico, aléem de seus
respectivos supervisores. Utilizaram-se dois questionarios, um destinado aos funcionarios e
outro aos supervisores. No instrumento para o0s funciondrios havia questbes
sociodemograficas (sexo, idade, escolaridade, tempo na empresa, salario), uma escala para
aferir esperanca, uma escala para otimismo, uma escala de cinco fatores para criatividade no
trabalho, e uma escala para avaliacdo de sete dimensdes do desempenho. No questionario para
0s supervisores havia a escala para avaliagdo do desempenho, em que eles deveriam avaliar 0s
seus subordinados. A dimensdo da criatividade denominada Pensamento Flexivel —
principalmente na sua faceta “Solucbes e Efeitos” — apresentou relages positivas com o
desempenho profissional, tanto na visdo dos supervisores quanto na visao dos funcionarios. A
esperanca também se relacionou de modo positivo, porém apenas para o desempenho
autoavaliado. A capacidade de ponderar as solucdes, suas consequéncias e opcOes de
implementacao, além da habilidade em estabelecer metas e rotas para atingi-las, mostraram-se
caracteristicas preponderantes no desempenho. Os resultados reforcam a importancia do

estimulo ao potencial criativo dos funcionarios para a conquista de resultados esperados.

Palavras-Chave: desempenho profissional; esperanca, otimismo; criatividade.



ABSTRACT

The aim of this study was to verify the relationships among the variables creativity, hope and
optimism and work performance. Were participants 194 employees of six private companies,
who worked in the costumer service functions, as well as their respective supervisors. Were
used two questionnaires, one for employees and other supervisors. In the instrument for
employees there were socio-demographic issues (gender, age, schooling, time in business,
salary); a scale for measuring the hope, a scale for optimism, a scale of five factors for
creativity at work, and a scale for evaluation of seven dimensions of performance. In the
questionnaire for supervisors had to scale to evaluate the performance, they should assess
their subordinates. The dimension of creativity called Flexible Thinking — mainly in his facet
"solutions and effects" — presented positive relations with the professional performance, both
in view of supervisors and employees ' vision. Hope also was related positively, but only for
the self-evaluation performance. The ability to consider the consequences, solutions and
implementation options, plus the ability to set goals and to achieve them, proved compelling
characteristics on performance. The results reinforce the importance of stimulating the

creative potential of employees for the achievement of expected results.

Keywords: creativity, hope, optimism, work performance.



CAPITULO 1

INTRODUCAO

Vem se observando, nas Ultimas décadas, uma reestruturacdo nos processos produtivos
da sociedade, em funcdo de transformacGes sociais, politicas, econdmicas e culturais. Nas
organizacdes, essa reestruturacdo se da através de novos modelos de gestdo, novas tecnologias
e novas visOes a respeito do trabalho para os individuos e para a sociedade. A énfase nas
pessoas, tido atualmente como um recurso determinante do sucesso organizacional, impde as
empresas uma preocupacdo constante com o desempenho profissional dos seus funcionarios,
estes Gltimos vistos como principais contribuintes para a sobrevivéncia atual e futura da
organizacdo. No entanto, os resultados apresentados pelos funcionarios e que agregam valor a
organizacgdo, dependem ndo somente das suas proprias competéncias, mas também do esfor¢o
que estdo dispostos a empregar no exercicio de suas atividades no trabalho (Dutra, 2004). A
parcela de contribuicdo das organizacdes para favorecer o esforco dedicado ao trabalho
demanda modelos e técnicas de gestdo de pessoas que favorecam e estimulem a liberdade,
criatividade, flexibilidade, otimismo e inovacdo (Moraes & Lima, 2009). Isso quer dizer que,
alem daquilo que o individuo sabe fazer, € importante que a organizacdo apresente condicdes

de trabalho que facilitem a motivacao do profissional para querer fazer.

Desempenho Profissional

O conceito de desempenho profissional tem sido associado a fatores internos ao
individuo, como o seu grau de motivacdo, suas habilidades técnicas e comportamentais, assim
como, a fatores externos ao individuo, como as condi¢des do contexto em que atua. \WWagner e
Hollenbeck (2003) afirmam que o desempenho é o esforco empenhado e dirigido para
resultados adequados, por quem tem aptiddo para executar 0s comportamentos necessarios.
De acordo com os autores, o esforco surge com o emprego de energia para o trabalho, a
aptidao se associa as habilidades fisica, intelectual e emocional, e os resultados provém de
metas claras e bem definidas.

Da mesma forma, Robbins (2004) afirma que o desempenho é a interacdo entre
capacidade, motivacdo e oportunidade. A capacidade surge como produto da habilidade fisica
e intelectual, aliada a funcdo que o individuo exerce, ou seja, a capacidade se manifesta
quando as habilidades sdo coerentes com a fung¢do. A motivacao é o processo responsavel pela

intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma
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determinada meta. Como intensidade o autor aponta a quantidade de esforco despendida pela
pessoa; como dire¢do aponta a necessidade de beneficiar a um proposito; e como persisténcia
aponta para a medida de tempo que uma pessoa consegue manter o esforco. E, finalmente, a
oportunidade para o desempenho surge do ambiente e das condigdes que sdo oferecidas para a
realizacdo do trabalho. Por isso, o ambiente de trabalho deve apoiar o suficiente para que a
capacidade do individuo se revele em sua plenitude.

Alguns autores tém se referido aos tipos de desempenho dentro de uma organizacao.
Levinson (1997), por exemplo, sugere uma diferenciagdo entre o desempenho em
comportamento e o desempenho em resultado. O desempenho em comportamento se
relaciona com a adocdo de habitos de trabalho eficazes, que dizem respeito a forma utilizada
para alcancar os resultados. Ja o desempenho em resultado representa a habilidade de uma
pessoa na obtencdo de respostas quantitativas, gerando o retorno para a empresa em termos
numéricos. Segundo o autor, ambos sdo importantes, mas ndo podem ser confundidos. Uma
pessoa pode se comportar de maneira esperada e ndo conseguir atingir os resultados
necessarios.

Por outro lado, Borman e Motowidlo (1993) propuseram expandir o critério de
desempenho para incluir desempenho contextual, além do desempenho da tarefa.
Desempenho da tarefa consiste em comportamentos de trabalho especificos, incluindo
responsabilidades centrais da funcdo exercida, para o0 qual sdo necessarias habilidade e
experiéncia. J& o desempenho contextual consiste em comportamentos de dedicacdo e
cooperacdo com o0s colegas de trabalho, que estdo mais relacionados a vontade e a
personalidade. Este ultimo contribui com o valor de um individuo para a organizacéo, com a
sua capacidade de se comprometer com o trabalho em equipe e com as metas da organizacao.
Segundo os autores, o desempenho contextual ndo faz uma contribuicdo Unica, mas €
importante em muitos momentos, trazendo vantagens inclusive para o bom desempenho na
tarefa.

A partir do contexto abrangente das possiveis definicdes para desempenho
profissional, entende-se que multiplos fatores, tanto pessoais, quanto relacionados ao
ambiente de trabalho, atuam interligados na realizacdo de uma atividade. Diante disso,

diferentes maneiras de avaliar o desempenho devem ser consideradas.
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Como medir o Desempenho Profissional

A avaliagdo de desempenho constitui-se numa das melhores ferramentas para a gestéo
de pessoas. De acordo com Spector (2006), os dados de uma avaliacédo de desempenho tém
muitas aplicacGes nas empresas, incluindo o desenvolvimento dos funcionérios, a tomada de
decisdes gerenciais, as necessidades de treinamento, perfis mais adequados para selecao,
decisOes estratégicas, entre outros. Inicialmente, em um processo de avaliacdo, é importante
que se definam alguns critérios, como o que seria um bom ou mau desempenho ou que tipo de
desempenho serd medido. O autor sugere que as medidas referentes ao desempenho no
trabalho podem ser classificadas em:

1. Objetivas - consiste na contagem do resultado de um trabalho, como a
quantidade de vendas efetuadas por um vendedor;

2. Subjetivas — consiste em classificacdes feitas pelos supervisores, como postura,
motivagdo, pro-atividade e relacionamento interpessoal.

Outra questdo fundamental que deve ser levada em conta no processo de avaliacdo de
desempenho € a autoavaliacdo do colaborador. Vazquez e Hutz (2008) afirmam que a
autoavaliacdo permite a andlise de convergéncias e divergéncias entre a percepcdo do
colaborador e da chefia, oferecendo informacgdes que colaborem para o desenvolvimento de
ambos. Os autores elaboraram uma medida de avaliacdo de desempenho individual que
pretende mostrar a real contribuicdo dos profissionais que trabalnham na funcdo de
atendimento ao cliente. Essa medida de avaliacdo consiste em uma escala que visa identificar
objetivamente o esforco e a contribuicdo dos profissionais de forma alinhada com as metas da
organizagdo. As competéncias avaliadas referem-se ao modo como o funcionario se empenha
em cumprir as tarefas delegadas, como visa alcancar os resultados esperados em cada
atividade, como lida com a pressdo e com a busca de uma comunicacdo satisfatdria no
atendimento ao cliente. E ainda, se possui habilidades de relacionamento interpessoal, de
negociacdo e como este funcionario busca se desenvolver profissionalmente e aplicar seus
conhecimentos a realidade da empresa.

Independentemente de como € operacionalizada a avaliacdo de desempenho, é
importante que se leve em conta o contexto organizacional onde ela seréd realizada. Cada
organizacdo tem sua forma particular de entender e vivenciar as funcdes e as competéncias
exigidas. Se 0 modelo de avaliacdo proposto ndo contemplar essas particularidades, corre-se o

risco de se atingir um resultado irreal no que se refere ao desempenho do colaborador.
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Caracteristicas Positivas que podem influenciar o Desempenho Profissional

A investigagdo sobre o uso das caracteristicas positivas no cotidiano profissional como
motivadores do bom desempenho no trabalho vem ganhando maior relevancia e consequente
aumento da producéo cientifica (Fredrickson, 2009; Holmes, 2007; Kark & Carmeli, 2009;
Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007; Mékikangas & Kinnunen, 2003; Peterson,
Gerhardt, & Rode, 2006). Em concordancia com o movimento da psicologia positiva, alguns
autores afirmam que uma abordagem positiva € necessaria ndo s6 na psicologia, mas também
na gestdo de negdécios. A necessidade de um foco maior na pesquisa e a aplicacdo efetiva de
tracos, estados e comportamentos positivos dos empregados nas organizacgdes é enfatizada por
Luthans, Avolio, Avey e Norman (2007). De acordo com o0s autores, o estudo do
comportamento organizacional positivo procura compreender e aplicar as forgas
positivamente orientadas dos recursos humanos, medindo, desenvolvendo e gerindo-as de
forma eficaz para a melhoria do desempenho no local de trabalho. Entre algumas
caracteristicas positivas que podem assumir importancia para o desempenho, destacam-se a

esperanca, o otimismo e a criatividade.

Esperanca

A esperanca € um estado emocional positivo direcionado ao futuro, que emerge da
interacdo entre rotas e agenciamento na presenca de um objetivo (Pacico, Zanon, Bastianello,
& Hutz, 2011). Agenciamento representa a capacidade de um individuo de se motivar para
iniciar uma busca a um dado objetivo e continuar no caminho de cumprir essa meta. Embora a
motivacdo para atingir objetivos seja importante em todos os momentos da busca pela meta,
torna-se especialmente critico em épocas onde surgem os bloqueios ou impedimentos (Snyder
et al., 1991). Podemos identificar a capacidade de agenciamento das pessoas quando estas
expressam o auto-didlogo positivo, ou seja, dizem para si mesmas frases do tipo "eu posso
fazer isso"” ou "eu ndo vou desistir".

As rotas, por sua vez, sao a capacidade percebida de encontrar caminhos que levem ao
objetivo desejado. Um individuo com alta esperanca é aquele que gera uma ou mais vias para
a realizacdo do objetivo em determinada situacdo. Quando as pessoas com capacidades de
criar rotas estdo executando um percurso determinado e se deparam com um impedimento,
lancam-se em caminhos alternativos para continuar em direcdo a realizacdo do objetivo
(Snyder & Lopez, 2005, 2009).

Além disso, individuos com alta esperanca tendem a se perceber bem sucedidos na

busca de objetivos porque séo energizados para persegui-los e para superar 0os problemas que
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impedem esse processo. Ja pessoas com baixa esperanca sdo0 mais propensas a perceberem-se
com pouca capacidade de alcancar seus objetivos, devido a sua insuficiente capacidade de
agenciamento e criacdo de rotas. Acredita-se, também, que pessoas criativas possuam escores
mais altos de esperanca em relacdo as pessoas nao criativas, pois sua capacidade de criar uma
maior quantidade de rotas traz mais autoconfiancga e motivacao para perseguir seus objetivos.

No contexto organizacional, a esperanca € proposta como um moderador ou
estabelecendo relagéo direta com o desempenho no trabalho (Luthans et al, 2007; Rego et al.,
2008; Peterson & Byron, 2008; Peterson et al, 2006). O mecanismo de agenciamento
possibilita aos participantes da organizacdo ser mais motivados para cumprir metas de
trabalho, que por sua vez, influencia positivamente o seu desempenho. Além disso, a
capacidade de criar rotas fornece aos gerentes e seus funcionarios condicfes de gerar varias
maneiras de atingir um objetivo determinado, especialmente quando alguns caminhos ficam
blogueados. Funcionarios com alta esperanca sentem-se menos conformados com ideias de
outras pessoas, sendo mais propensos a ver além do que esta estipulado e propor ideias
criativas para resolver problemas e aproveitar oportunidades (Luthans et al, 2007). Sao firmes
na busca de objetivos e correm riscos, procurando caminhos alternativos quando os antigos
estdo bloqueados (Snyder & Lopez, 2005).

Por outro lado, pessoas com baixa esperanca pensam de forma menos flexivel e pouco
propensa a produzir alternativas para resolver problemas e aproveitar as oportunidades
(Snyder & Lopez, 2005). A pouca capacidade de agenciamento os torna menos motivados
para busca de objetivos, sendo assim menos impelidos a procurar formas criativas para
alcanca-los. Eles sdo mais propensos a cumprir as regras de organizacao e a obedecer a seus
supervisores (Luthans et al., 2007), quase nunca propondo ideias criativas que vdo contra o
status quo e a opinido de seus lideres. Eles provavelmente abordam um objetivo com foco na
possivel falha ao invés de centrarem-se no sucesso. Com isso, tem menos energia para a
persecucao do objetivo e para procurar formas criativas de alcanca-lo. Os feedbacks de falha
sdo usados para produzir ruminacdo e duvida sobre si mesmo em lugar de melhorar os
esforcos futuros (Peterson & Byron, 2008), levando a menor motivacgdo intrinseca, emocdes

negativas e menos esforco criativo.

Otimismo

Na Gltima década, muitas pesquisas foram realizadas com o objetivo de estudar os
efeitos do otimismo (Mékikangas & Kinnunen, 2003; Luthans et al, 2007; Rottinghaus &
Borgen, 2005; Scheier, Carver & Bridges, 1994; Seligman, 1998). De acordo com Carver e
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Scheier (2005) otimismo ¢ a tendéncia estavel de esperar que coisas boas aconte¢cam, em vez
de coisas ruins. Segundo os autores, pessoas otimistas sdo aquelas que esperam que coisas
boas acontecam com elas, ao contrério dos pessimistas que esperam que coisas ruins
acontecam com elas. A diferenca entre essas duas tendéncias ndo seria trivial, pois 0s
otimistas seriam diferentes na forma de abordar os problemas e os desafios, assim como, na
maneira de lidar com a adversidade.

Quando as pessoas possuem expectativas positivas, elas persistem mesmo em face de
grande adversidade (Wright & Quick, 2009). J& aqueles que possuem expectativas negativas
em relacédo aos resultados desejados, desistem facilmente ou nem iniciam esforgos em direcao
aos seus objetivos. Embora o otimismo tenha sido inicialmente considerado disposicional
pelos autores desta teoria (Scheier & Carver, 1985), Seligman (1998) sugere que 0 otimismo
pode ser aprendido. Recentemente, Carver e Scheier (2005) concluiram que modificar o
individuo para que este atue de forma mais positiva € possivel atraves de intervencdes no
desenvolvimento. De certa forma, ha um consenso entre os tedricos de que existe um
potencial de desenvolvimento do otimismo através de intervengdes (Luthans et al, 2007).

O otimismo é outro construto considerado preditor do desempenho profissional.
Seligman (1998) afirma que os otimistas fazem a diferenca entre um trabalho bem feito, mal
feito ou nédo feito. Isso porque as pessoas otimistas em relagdo ao seu emprego tendem a
tornar-se mais focadas e acreditam que podem alcancar seus objetivos, apesar das
dificuldades. Estudos mostram uma relacdo significativa entre otimismo e desempenho no
trabalho, onde individuos otimistas apresentam maior motivacdo, empregam mais esforcos na
realizacdo do trabalho e possuem melhor desempenho profissional (Begley, Lee e Czajka,
2000; Makikangas e Kinnunem, 2003).

Luthans e Youssef (2004) afirmam que pessoas otimistas sdo facilmente motivadas a
trabalhar mais, ficam mais satisfeitas, tém altos niveis de aspiracdo e metas de crescimento,
perseveram diante de obstaculos e dificuldades, encaram falhas e fracassos pessoais como

temporarios e ndo como deficiéncias pessoais.

Criatividade

Has décadas, a criatividade vem sendo estudada por autores como Guilford (1950),
Torrance (1990, 1995), Gardner (1993), Amabile (1985, 1993, 1998), Csikszentmihalyi
(1996), Wechsler (1999), Sternberg (2006), Alencar (1990), entre outros. Tereza Amabile

(1993) define criatividade como a producao daquilo que é novo, Util e valioso para solucionar
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um problema dado (Amabile, 1985, 1993). No entanto, essa geragdo de ideias deve preencher
duas condicOes: originalidade e adaptacdo. Dessa forma, a criatividade é a capacidade de
gerar ideias inovadoras e manifesta-las do pensamento para a realidade.

Vérios estudos focam nas caracteristicas pessoais e atributos associados com a
realizacdo criativa, como disposicdo para correr riscos, a atracdo pela complexidade, a
tolerdncia a ambiguidade, a autoconfianca, necessidade de realizacdo, a abertura a
experiéncia, flexibilidade mental, a motivacéo intrinseca, a autonomia intelectual (Amabile,
1998; Wechsler, 1999, Torrance, 1990, Gardner, 1993, Jiménez, 2006). No entanto, a fim de
contribuir para a investigacdo da criatividade no desempenho profissional, é necessario um
aprofundamento das pesquisas que abordam a interacdo individuo-contexto. Isso porque tal
abordagem abrange melhor a complexidade do fendmeno organizacional, favorecendo a
compreensdo das especificidades inerentes ao processo criativo em cada contexto. Além
disso, permite a customizacdo de solugdes e futuras intervencbes. Amabile (1985, 1993,
1998), destaca os componentes individuais e contextuais influenciadores da criatividade nas
organizagdes. Segundo a autora, 0 processo criativo interno do individuo é uma fungéo de trés
componentes: conhecimentos, habilidades de pensamento criativo e a motivagéo.

Os conhecimentos podem ser técnico, processual ou intelectual, ou seja, tudo aquilo
que a pessoa conhece ou sabe fazer no amplo dominio do seu trabalho. Podemos tomar como
exemplo um cientista que trabalha em uma empresa farmacéutica e que € encarregado de
desenvolver uma determinada droga para a hemofilia. Seus conhecimentos incluem sua
capacidade de pensar de forma cientifica, assim como dominio do conteudo e habilidade
técnica em campos como medicina, quimica, biologia e bioguimica. Em resumo, o
conhecimento seria 0 espaco intelectual que a pessoa usa para explorar e resolver problemas
(Amabile, 1998).

As habilidades de pensamento criativo referem-se a como a pessoa aborda problemas
e solucbes, ou seja, sua capacidade de criar novas combinacdes para ideias ja existentes.
Quanto mais flexivel e imaginativa é a abordagem que o individuo faz dos problemas, maior
sera sua habilidade de pensamento criativo. Essa capacidade depende um pouco da
personalidade do individuo, assim como da sua maneira de pensar e trabalhar (Amabile,
1998). Podemos tomar como exemplo alguém que, normalmente, tenta encontrar solu¢ées que
desafiam o status quo, tolera a desaprovacdo de outras pessoas e, além disso, possui a
capacidade de perseverar na solucdo de um problema dificil.

E, por fim, a motivacdo pode ser definida como a paixdo interna para resolver uma
dada questdo. Um individuo pode possuir grande conhecimento sobre algum assunto, ter

habilidades de pensamento criativo como flexibilidade e tolerdncia a frustracdo, mas se ndo
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estiver motivado na resolucdo do problema dado, ele simplesmente ndo ira fazer. Alguns
autores afirmam que essa paixao interna que motiva as pessoas durante 0 processo criativo € o
ponto crucial da criatividade. Segundo Torrance (1995), durante o exercicio criativo existe um
profundo amor e satisfacdo pela realizacdo da tarefa e que esta Ultima é recompensadora por si
s6. Amabile (1993) define a motivacdo intrinseca como a motivagdo para exercer uma
atividade com um fim em si mesma, onde o individuo a percebe como interessante,
envolvente, pessoalmente satisfatoria e desafiadora. Segundo Csikszentmihaly (1996) a
principal caracteristica presente em todas as pessoas criativas é a paixo pelo que fazem. E a
oportunidade de fazer o trabalho que eles gostam de fazer e sem o principal objetivo de
alcancar fama ou dinheiro. Para o autor, 0 que mantém essas pessoas motivadas é a qualidade
da experiéncia sentida no momento do processo criativo.

Se da parte do individuo Amabile (1993) aponta conhecimento, pensamento criativo e
motivagdo intrinseca como elementos essenciais a criatividade, da parte do contexto a autora
destaca as préaticas de gestdo, recursos e motivacdo organizacional para inovar como 0S
elementos que impactam a criatividade. Para ela, 0os aspectos contextuais afetam a criatividade
pela sua influéncia nos aspectos individuais, em especial na motivagdo para a tarefa (Amabile,
1998). Neste sentido, Tierney, Farmer e Graen (1999) descobriram que a qualidade da relacao
de troca com o lider da equipe deve definir a base para o desempenho criativo do empregado
de varias maneiras. Por exemplo, funcionarios com alta qualidade na troca com o lider
engajam-se em tarefas mais desafiadoras e importantes - duas condi¢bes que foram
relcionadas por Amabile ao desempenho criativo no local de trabalho (Amabile &
Gryskiewicz, 1987) - do que seus pares com baixa qualidade nas trocas com o lider (Liden &
Graen, 1980).

Além da esperanca e do otimismo, a criatividade € um tema muito presente na
investigacdo sobre aquilo que influencia no desempenho profissional. Amabile (1998)
conceituou criatividade no ambiente de trabalho como a producdo de ideias, produtos ou
processos que sdo originais e potencialmente Uteis para a organizacdo empregadora. O
objetivo deste desempenho criativo é resolver problemas, criar novos produtos e servigos,
para tirar proveito de oportunidades de negocios e melhorar a eficAcia organizacional
(Amabile, 1998). Em uma organizacdo a primeira questdo a ser avaliada em relacdo a um
novo produto ou servico € se ele pode ser vendido ou ndo, e se vale a pena para a organizacao
correr o risco de implementa-lo (Munford, Lonergan & Scott, 2002). Diante disso, a
capacidade de gerar ideias diversas, resolver problemas, ponderar as solucdes cogitadas e suas
opcOes de implementacdo, referentes as habilidades de pensamento flexivel, sdo de

fundamental importancia para o desempenho criativo no trabalho.
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A importancia deste estudo advém da necessidade de ampliar as discussdes sobre o
campo do comportamento organizacional orientado para o positivo e apoiar acbes de
desenvolvimento de pessoas nas organizagcBes. Segundo Luthans e Yousself (2004) é
importante que a tomada de decisdo organizacional e a gestdo de recursos humanos se
transformem de uma visdo predominantemente negativa sobre o comportamento humano para
uma gestdo orientada para o que é positivo. Deste modo, este estudo buscou contribuir para a
elucidacdo das relacdes entre os construtos, através da investigagdo sobre a capacidade de
predicdo que o0s construtos otimismo, esperanga e criatividade tém sobre o desempenho
profissional.
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CAPITULO 3

CONCLUSAO

Os resultados encontrados neste estudo reforcam a importancia do uso das
caracteristicas psicologicas positivas para a melhoria do desempenho profissional e para o
alcance de metas da organizacdo. Em concordancia com investigagdes internacionais, a
esperanca apresentou relagdes positivas com o desempenho profissional. Da mesma forma, a
criatividade, sobretudo as capacidades de associacdo de perspectivas, diversificagdo de ideias,
ponderacOes sobre as consequéncias e opgdes de implementacdo, demonstrou relagfes
positivas com o desempenho no trabalho.

Esta pesquisa avaliou trés caracteristicas psicolégicas positivas concomitantemente -
criatividade, otimismo e esperanca — buscando entender qual delas mais contribuia para o
desempenho profissional. Nota-se que os dois principais construtos encontrados como
preditores do desempenho estdo diretamente relacionados a busca e a criacdo de caminhos
para o alcance de objetivos, 0 que ressalta a importancia de caracteristicas pessoais positivas
no desempenho profissional. No Brasil, estudos dessa natureza ainda sdo escassos e 0S
resultados encontrados salientam a importancia de novas investigacdes sobre o tema.

Este estudo também contribuiu para o entendimento sobre o campo do comportamento
organizacional orientado para o0 positivo, podendo servir de apoio para agdes de
desenvolvimento de pessoas nas organizacfes. Considera-se que as caracteristicas positivas
destacadas como importantes para o desempenho séo passiveis de desenvolvimento através de
programas educacionais, direcionando-se 0s niveis de aprendizagem que cada funcionario

pode atingir em funcdo das suas caracteristicas pessoais.
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ANEXO 1 - ESCALA ESTRATEGIAS PARA CRIAR NO TRABALHO

ESTRATEGIAS QUE VOCE UTILIZA

Esta pesquisa trata do que vocé faz para ter ideias novas e resolver problemas no seu dia-a-dia
de trabalho. Leia atentamente os itens abaixo e assinale o ponto da escala que melhor
representa sua opinido sobre as estratégias que vocé utiliza em seu trabalho. A escala varia

de 1 (nunca) a 10 (sempre). Por favor, evite deixar questdes em branco.

Nunca Sempre
Para opinar sobre um assunto no meu trabalho, recolho vérias
) B 1 2(3|4|5|6(7(8|9]10
informacdes sobre ele.
Listo mentalmente as possiveis solu¢des para um problema
1 2(3|4|5|6(7(8|9]10
de trabalho.
Quando reflito sobre solugbes para um problema, penso
_ _ 1 2(3|4|5|6(7(8|9]10
como elas afetariam as demais areas do meu trabalho.
Ao analisar um problema de trabalho, penso em como
) o 1 213|4]/5|6(7(8]9]10
poderia redefini-lo.
Quando me sinto pressionado para ter ideias no trabalho,
_ 1 213|4]/5|6(7(8]9]10
busco formas de reduzir a presséo.
Reflito sobre qual a melhor maneira de implementar uma
o 1 213|4|5|6(7(8]9]10
ideia de trabalho.
Mesmo quando domino um assunto de trabalho, me esfor¢o
] 1 213|4|5|6(7(8]9]10
para enxerga-lo de uma nova forma.
Quando tenho uma ideia no trabalho, tento descobrir quais
seriam suas consequéncias para as demais atividades do meu | 1 213|4/5|6|7]8|9/10
setor.
Leio sobre assuntos diversos para que surjam novas ideias
1 213|4]|5|6(7(8]9]10
sobre meu trabalho.
Quando a ansiedade me atrapalha em ter ideias no trabalho,
_ 1 213|4]|5|6(7(8]9]10
procuro relaxar pensando em coisas boas.
Para entender um problema de trabalho, tento associar
) _ ) 1 213|4]|5|6(7(8]9]10
informacdes de diversas origens.
No trabalho, intercalo momentos de intensa atividade na | 1 2(3(4/5|6|7]8|9/10
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resolucédo de problemas com momentos de descontracdo e

relaxamento.

Para ter ideias no trabalho, mantenho-me atualizado lendo
artigos e textos de minha éarea de atuacéo.

10

Considero as mais diversas ideias para o trabalho que me
vierem a cabeca, mesmo que possam parecer inadequadas em

principio.

10

Quando néo consigo chegar a uma solugéo para um problema

de trabalho, “dou um tempo”.

10

Para ter ideias diferentes no trabalho, faco de conta que nao

conheco nada sobre um tema.

10

Imagino a solucdo perfeita para um problema de trabalho,

mesmo que seja fantasiosa.

10

Seleciono as melhores fontes de material sobre minhas
atividades, para poder acessa-las em caso de problemas no

trabalho.

10

Refino as ideias que tenho no trabalho, melhorando as

solugdes propostas.

10

Para resolver um problema de trabalho procuro combinar

diferentes ideias.

10

Quando nao consigo resolver um problema de trabalho, me

distraio temporariamente com outros assuntos.

10

Busco entender um problema de trabalho de varios angulos

diferentes.

10

Brinco mentalmente com ideias bizarras e inusitadas sobre

meu trabalho.

10

Avalio a utilidade das solugdes que encontro para um

problema de trabalho.

10

Para quebrar a rotina faco minhas tarefas de forma pouco
habitual.

10

Uso muitas abordagens ao refletir sobre um assunto de
trabalho.

10

Busco material de leitura sobre o trabalho que tiver que

resolver.

10
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Combino diferentes perspectivas na geracdo de ideias sobre
meu trabalho.

10

Quando tento resolver uma questdo de trabalho eu a

contemplo por periodos prolongados.

10

Penso em vérias formas de realizar uma tarefa no trabalho.

10

Converso sobre um problema de trabalho com pessoas de

interesses semelhantes aos meus.

10

Verifico se 0os métodos que ja conheco se aplicam na
resolucé@o de novos problemas de trabalho.

10

Tento reformular um problema de trabalho para compreendé-

lo melhor.

10

Junto ideias diferentes para obter a solucdo de um problema
de trabalho.

10

Ao analisar uma questdo de trabalho, se necessario, mudo

minha opinido inicial.

10

Quando tenho um problema de trabalho para resolver,

procuro a ajuda de colegas mais experientes.

10

Para melhor compreender situacdes novas no trabalho,

procuro por aspectos que me sdo familiares.

10

Ao refletir sobre situacdes para um problema de trabalho,

deixo para critica-las depois.

10

Para entender melhor minhas tarefas, as comparo com

experiéncias prévias de trabalho.

10

Reconheco limitagcGes nas minhas proprias ideias sobre meu
trabalho.

10

Busco um ambiente isolado para poder focar s6 no problema

de trabalho que estiver analisando.

10

Discuto o problema que estiver resolvendo com meus

colegas de trabalho.

10

Converso mentalmente comigo mesmo, me incentivando a

ser criativo no trabalho.

10

Busco gerar muitas alternativas de solucdo para um

problema.

10
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ANEXO 2 - LOT-R Brasil

Abaixo vocé encontrard 11 frases. Assinale na escala o quanto vocé concorda ou discorda
com cada uma delas. A escala varia de 1 (Discordo Plenamente) a 5 (Concordo Plenamente).
N&o hé respostas certas ou erradas. O importante é vocé responder com sinceridade como se

sente com relacdo a cada uma das frases.

1) Diante de dificuldade, acho que tudo vai dar certo.
Discordo Plenamente | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Concordo Plenamente

2) Para mim é facil relaxar.
Discordo Plenamente | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Concordo Plenamente

3) Se alguma coisa pode dar errado comigo, com certeza vai dar errado.
Discordo Plenamente | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Concordo Plenamente

4) Eu sou sempre otimista com relagdo ao meu futuro.
Discordo Plenamente | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Concordo Plenamente

5) Eu gosto muito dos meus amigos.
Discordo Plenamente | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Concordo Plenamente

6) Eu considero importante me manter ocupado.
Discordo Plenamente | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Concordo Plenamente

7) Em geral, eu ndo espero que as coisas vao dar certo para mim.
Discordo Plenamente | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Concordo Plenamente

8) Eu ndo me incomodo com facilidade.
Discordo Plenamente | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Concordo Plenamente

9) Eu ndo espero que coisas boas acontecam comigo.
Discordo Plenamente | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Concordo Plenamente

10) Em geral, eu espero que acontecam mais coisas boas do que ruins para mim.
Discordo Plenamente | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Concordo Plenamente
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ANEXO 3 - Escala de esperanca trago
InstrucOes: Leia com atencdo e circule a opgéo que vocé acha a mais adequada.

1) Eu posso pensar em vérias formas de lidar com situagdes dificeis.
Totalmente Falsa | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalmente Verdadeira

2) Eu me esforgo para atingir meus objetivos.
Totalmente Falsa | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalmente Verdadeira

3) Eu me sinto cansado a maior parte do tempo.
Totalmente Falsa | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalmente Verdadeira

4) Existem sempre muitas formas de resolver os problemas.
Totalmente Falsa | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalmente Verdadeira

5) Eu sou facilmente derrotado em discussoes.
Totalmente Falsa | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalmente Verdadeira

6) Eu posso pensar em muitas formas de conseguir as coisas que sdo muito importantes
para a minha vida.
Totalmente Falsa | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalmente Verdadeira

7) Eu me preocupo com a minha saude.
Totalmente Falsa | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalmente Verdadeira

8) Mesmo quando os outros desistem, eu sei que posso encontrar alguma forma de
resolver os problemas.
Totalmente Falsa | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalmente Verdadeira

9) Minhas experiéncias no passado me prepararam bem para enfrentar o futuro.
Totalmente Falsa | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalmente Verdadeira

10) Eu tenho tido muito sucesso na vida.
Totalmente Falsa | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalmente Verdadeira

11) Frequentemente eu fico me preocupando com alguma coisa.
Totalmente Falsa | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalmente Verdadeira

12) Eu atinjo os objetivos que estabeleco para mim.
Totalmente Falsa | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Totalmente Verdadeira
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ANEXO 4 — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Universidade Federal do Rio Grande do Sul
Instituto de Psicologia
Programa de Pds-Graduagdo em Psicologia
Mestrado em Psicologia

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Pelo presente Consentimento, declaro que fui informado, de forma clara e detalhada,
dos objetivos e da justificativa do presente Projeto de Pesquisa, que busca verificar se o
desempenho profissional pode ser predito pelos construtos criatividade, otimismo e esperanca.
Tenho o conhecimento de que receberei resposta a qualquer davida sobre os procedimentos e
outros assuntos relacionados com esta pesquisa; terei total liberdade para retirar meu
consentimento, a qualquer momento, e deixar de participar do estudo, sem que isto me traga
qualquer prejuizo.

Concordo em participar deste estudo e entendo que ndo serei identificado e que se
manterd o carater confidencial das informacdes registradas relacionadas com a minha
privacidade. Meu anonimato sera preservado e serei identificado pelo pesquisador por um
namero. As informacg6es obtidas serdo arquivadas e mantidas em sigilo pelos préximos cinco
anos no Laboratorio de Mensuracgéo, localizado no Instituto de Psicologia da UFRGS. Ap0s
este periodo todo o material sera destruido.

Fui informado de que serdo aplicados instrumentos durante o horario de trabalho e que
ndo se prevé nenhum tipo de risco para quem participar da pesquisa. O pesquisador
responsavel por este Projeto de Pesquisa € o Professor Dr. Claudio S. Hutz, que podera ser

contatado pelo telefone 33085246 ou pelo e-mail hutzc@terra.com.br. Esclarecimentos

adicionais, também, poderdo ser obtidos no Comité de Etica em Pesquisa da UFRGS pelo
telefone 33085441.

Data: [

Nome e assinatura do participante:

Nome e assinatura do pesquisador:
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