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Resumo

O desempenho profissional nas organizacdes diz respeito aos comportamentos que sdo apresentados
pelos empregados a fim de atender as expectativas das atividades que realizam. A importancia desses
comportamentos € evidente para o sucesso da organizagao e, consequentemente, verifica-se uma grande
preocupacao em promoveé-los. Um dos requisitos para promover o desempenho profissional ¢ conhecer
as variaveis relacionadas a ele. Neste estudo buscou-se elucidar as relagdes entre desempenho profissio-
nal e esperanga, otimismo e criatividade, bem como testar um modelo preditivo do desempenho a partir
dessas variaveis. Participaram 194 funcionarios de seis empresas privadas que trabalhavam em fungdes
de vendas e recuperacao de crédito. Verificaram-se correlagdes positivas entre desempenho e esperanga,
otimismo e criatividade. Quando as variaveis foram tomadas em conjunto a esperanca e a criatividade
foram aquelas capazes de predizer o desempenho. Esses resultados permitem concluir que o estimulo
ao potencial criativo e ao desenvolvimento da esperanga dos funcionarios ¢ fundamental para obter um
desempenho organizacional superior e promover o florescimento dos individuos.

Palavras-chave: Desempenho no trabalho, esperancga, otimismo, criatividade.

Relationships between Creativity, Hope, Optimism
and Work Performance

Abstract

Job performance in organizations refers to the real behaviors exhibited by employees to achieve the
expectations of success of organizations. The relevance of these behaviors for organizational success
is evident and, therefore, we observe a great concern in promoting them. One of the requirements to
promote job performance is to learn what variables are related to it. This study aimed to elucidate the
relationship between job performance, hope, optimism and creativity, and also test a model to predict job
performance based on these variables. The participants were 194 employees from six private companies,
working in sales and credit recovery functions. The results indicated positive correlations between
performance, hope, optimism and creativity. When the variables were taken together hope and creativity
were those able to predict performance. The results suggest that stimulating creative potential and the
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development of hope among employees is essential to reach a superior organizational performance and
help individuals to flourish.

Keywords: Job performance, hope, optimism, creativity.

Las Relaciones entre la Creatividad, la Esperanza, el Optimismo
y el Desempeio Profesional

Resumen

El desempefio profesional en las organizaciones se refiere a los comportamientos reales que son presen-
tados por los empleados con el fin de satisfacer las expectativas de suceso de la organizacion. La rele-
vancia de estos comportamientos es evidente y por eso existe una gran preocupacion con su promocion.
Uno de los requisitos para promover el desempeiio profesional es conocer las variables que se relacionan
a él. Este estudio tuvo como objetivo esclarecer la relacion entre el desempeiio laboral y la esperanza,
el optimismo y la creatividad, asi como testar un modelo predictivo del desempefio basado en estas
variables. El estudio incluyo 194 empleados de seis empresas privadas, que trabajaban en funciones de
ventas y recuperacion de crédito. Se observaron correlaciones positivas entre desempefio, esperanza,
optimismo, y creatividad. Cuando se tomaron las variables en conjunto, esperanza y creatividad fueron
aquellas capaces de predecir el desempefio. Estos resultados sugieren que estimular el potencial creativo
y el desarrollo de la esperanza entre los empleados es fundamental para obtener un desempefo organi-

zacional superior y promover el florecimiento de los individuos.

Palabras clave: Rendimiento laboral, esperanza, optimismo, creatividad.

Historicamente, o termo desempenho ja foi
associado tanto a fatores internos do individuo,
como o grau de motivaga@o e as habilidades téc-
nicas e comportamentais, quanto a fatores exter-
nos ao individuo, como as condi¢des do contexto
em que atua (Lewis & Heckman, 2006; Siqueira,
2002). Mais recentemente, ha quem o entenda
como um padrdo de comportamentos reais que
sdo apresentados pelos empregados diante de
uma expectativa de sucesso organizacional (Si-
queira, 2002). A literatura aponta que o valor
atribuido a esses comportamentos pode variar de
acordo com o quanto contribuem para a realiza-
¢do dos objetivos do individuo e da organizagao
(Aguinis, Gottfredson, & Joo, 2012). Indepen-
dentemente de como definem o desempenho,
pode-se dizer que, na pratica, as organizacdes
almejam atrair e reter os profissionais que apre-
sentam os mais altos desempenhos.

Em decorréncia da busca por profissionais
de alto desempenho, diversas empresas com-
prometem aspectos importantes da gestdo de
recursos humanos, tais como programas de de-
senvolvimento de lideres e de equipes (Lewis

& Heckman, 2006). Apesar desses, um dos as-
pectos que tende a ser preterido na disputa por
profissionais de alto desempenho diz respeito
a adogdo de modelos e estratégias de gestdo de
pessoas capazes de favorecer e estimular a liber-
dade, a criatividade, a flexibilidade, o otimismo
e a inovagdo (Moraes & Lima, 2009). Embora
caracteristicas positivas como essas venham sen-
do valorizadas pelas organizagdes e por pesqui-
sadores ha algum tempo (Luthans, 2002), apenas
recentemente alguns autores passaram a argu-
mentar e a apresentar evidéncias das implicagdes
da adogdo de uma perspectiva positiva no estudo
e na gestdo do comportamento organizacional
(ver mais em Luthans, 2002).

Como decorréncia desse movimento, por
volta dos anos 2000, verificou-se a emergéncia
da Psicologia Organizacional Positiva (POP),
também chamada de psicologia positiva aplicada
ao trabalho, ambiente de trabalho positivo, or-
ganizagao positiva, ou comportamento organiza-
cional positivo (Martin, 2005; Turner, Barling,
& Zacharatos, 2002; Wiegand & Geller, 2005).
Dada a sua origem, ndo surpreende que os temas
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de interesse da POP e os da Psicologia Positiva
se sobreponham e que seja possivel, segundo al-
guns autores, classificar esses temas em um Uni-
co conjunto de trés pilares (Peterson & Byron,
2008). O primeiro pilar refere-se a experiéncia
subjetiva positiva. O segundo pilar esté relacio-
nado a estados positivos. Por fim, o terceiro pilar
diz respeito a instituigdes positivas e tem como
funcdo promover os primeiros dois pilares, faci-
litando o florescimento dos individuos (Donal-
dson & Ko, 2010). Tendo como base esses trés
pilares, a POP ¢ definida como: a investigagdo e
a aplicacao das forcas positivamente orientadas
dos recursos humanos com o objetivo de medir,
desenvolver e gerir tais forgas de forma eficaz,
visando a melhoria do desempenho individual e
dos resultados organizacionais (Luthans, 2002).

Trés variaveis que podem ser incluidas em
dois desses pilares sdo de interesse do presente
estudo em funcdo de sua relagdo com o desem-
penho organizacional: a esperanga e 0 otimismo
(primeiro pilar) e a criatividade (segundo pilar).
A esperanga caracteriza-se por um estado emo-
cional positivo direcionado ao futuro, que emerge
da interagdo entre rotas e agenciamento na pre-
senca de um objetivo. O agenciamento represen-
ta a capacidade do individuo de se motivar para
iniciar a busca de um dado objetivo ¢ manter-se
no caminho para cumprir essa meta. Ja as rotas
dizem respeito a capacidade percebida de encon-
trar caminhos que levem ao objetivo desejado
(Snyder & Lopes, 2005). O otimismo, por sua
vez, corresponde a uma tendéncia estavel a enfa-
tizar os aspectos favoraveis das situagdes, agoes
e eventos, ¢ de esperar que fatos bons aconte-
¢am, ao invés de eventos ruins, tanto no presen-
te quanto no futuro (Carver & Scheier, 2005).
Essa forma de pensar sobre os acontecimentos
futuros proporciona maneiras diferentes de lidar
com as adversidades. As pessoas que possuem
expectativas positivas tendem a persistir mesmo
em face de grandes obstaculos e a encarar suas
falhas e fracassos como temporarios € ndo como
deficiéncias pessoais (Luthans & Youssef, 2004;
Wright & Quick, 2009). Por fim, a criatividade
pode ser entendida como a produgdo daquilo que
€ novo, util e valioso para solucionar um proble-
ma (Amabile, 1993). Amabile (1993, 1998) de-

fende que o processo criativo do individuo é uma
funcdo de trés componentes individuais e con-
textuais: conhecimentos, habilidades de pensa-
mento criativo e a motivagdo. Os conhecimentos
podem ser técnicos, processuais ou intelectuais,
abrangendo tudo aquilo que a pessoa conhece ou
sabe fazer no amplo dominio do seu trabalho. As
habilidades de pensamento criativo referem-se a
como a pessoa lida com problemas e encontra
solugdes, ou seja, sua capacidade de criar novas
combinagdes para ideias ja existentes. Essa ca-
pacidade depende tanto da personalidade do in-
dividuo, como da sua maneira de pensar e traba-
lhar (Amabile, 1998). Por fim, a motivagdo pode
ser definida como a paixdo interna para resolver
uma dada questdo (Amabile, 1998; Csikszent-
mihalyi, 1996).

No contexto organizacional, ha evidéncias
de que a correlagdo entre a esperancga e o de-
sempenho profissional é positiva e significativa,
porém baixa (r=0,24 a r=0,29; Luthans, Avo-
lio, Avey, & Norman, 2007; Peterson & Byron,
2008). Uma metanalise realizada por Luthans e
Youssef (2004) demonstrou que profissionais
com altos niveis de esperanca tiveram melhores
resultados nas avaliagdes de desempenho feitas
pelo supervisor (Luthans & Youssef, 2004). Em
outro estudo, Youssef e Luthans (2007) cons-
tataram que a esperanca tinha correlagdo sig-
nificativa e positiva com as autoavaliagdes de
desempenho (r=0,22) e com o desempenho ava-
liado por supervisores (+=0,16) e poderia predi-
zer significativamente os resultados de autoava-
liagdes de desempenho (=0,21). Os resultados
indicaram ainda que o desempenho poderia ser
predito mais adequadamente pela esperanca do
que pela resiliéncia. Segundo os autores, tais
resultados devem-se ao fato de a esperanga ser
capaz de promover o aumento da motivagdo e
da confianga (agenciamento), levando os pro-
fissionais a construir estratégias para superar
desafios no trabalho (rotas). Peterson e Byron
(2008) verificaram ainda que profissionais mais
esperancosos nas areas de vendas, corretores de
hipotecas e executivos tiveram um desempenho
maior do que os menos esperangosos. Na tenta-
tiva de entender melhor essa relagdo os autores
mostraram que individuos com alta esperanca
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apresentaram um leque maior e com mais qua-
lidade de solucdes para os problemas do que os
seus pares.

Em relagdo ao otimismo, foram verifica-
das associacdes positivas com o desempenho, e
verificou-se que pessoas com maiores niveis de
otimismo tém niveis mais altos de satisfacdo e
vendem aproximadamente 37% mais do que as
com menores indices de otimismo (Luthans &
Youssef, 2004). Esse resultado ¢ de particular in-
teresse no contexto organizacional, uma vez que
evidencia a possibilidade de orientar o individuo
para que ele atue de forma mais otimista atraveés
de intervengdes pontuais, como programas de
treinamento e desenvolvimento (e.g. Carver &
Scheier, 2005).

Ja no que tange a criatividade, verificou-se
que a qualidade da relacdo de troca com o lider
de equipe, por exemplo, pode impactar o desem-
penho criativo do empregado de varias maneiras
(e.g. Tierney, Farmer, & Graen, 1999). Ha ainda
evidéncias mostrando que funcionarios com alta
qualidade de troca na relagdo com os lideres tém
desempenhos superiores aos de seus pares com
baixa qualidade de troca, em tarefas mais desa-
fiadoras e importantes (Amabile & Gryskiewicz,
1988). Por sua vez, a capacidade de engajar-se
em tarefas desafiadoras e importantes esta re-
lacionada ao desempenho criativo no local de
trabalho (Amabile & Gryskiewicz, 1988). Con-
siderando esses fatores, a criatividade pode ser
interpretada como vital para a vantagem compe-
titiva de uma organizacdo, pois quando os cola-
boradores pensam de maneira criativa, tendem
a apresentar ideias e sugestoes inovadoras que
oferecem a organizacgdo a base para o desenvol-
vimento (Holmes, 2007).

A descricao das variaveis de interesse desse
estudo, e das investigacdes sobre suas relagdes
com o desempenho, remete a dois aspectos im-
portantes da POP. O primeiro deles diz respeito
ao interesse por estados passiveis de modifica-
¢do e ndo por tragos estaveis dos individuos. Tal
caracteristica evidencia os potenciais beneficios
da aplicacao da POP para as organizagdes, uma
vez que reconhece a possibilidade de aprender,
desenvolver, modificar e gerir as caracteristicas
positivas dos individuos no local de trabalho

(Luthans, 2002). O segundo aspecto diz respeito
a énfase no aprimoramento teorico e técnico, vi-
sando a mensuragdo adequada, as investigagdes
empiricas e ao desenvolvimento continuado da
area.

Esse segundo ponto pode ser exemplificado
pela meta-analise realizada por Donaldson e Ko
(2010). Os autores analisaram 172 artigos rela-
cionados a POP publicados em periddicos revi-
sados por pares entre os anos de 2001 ¢ 2009.
Os resultados indicaram que o numero de publi-
cagOes empiricas relacionadas a POP aumentou,
principalmente, a partir de 2008. Contudo, os
autores destacam que apenas 34% dos artigos
analisados derivaram de estudos empiricos. Isso
mostra que embora haja um esfor¢o para bus-
car evidéncias capazes de confirmar ou refutar
afirmacdes tedricas em POP, esse ainda ¢ um
campo em desenvolvimento e como tal carece
de estudos empiricos para se estabelecer como
uma disciplina so6lida. Ainda, de acordo com os
autores, 72% das publicacdes incluidas na meta-
-analise foram produzidas nos Estados Unidos e
os 28% restantes tiveram origem em paises da
Africa, da Asia, da Europa e da Oceania. No
entanto, nenhum estudo incluido na analise foi
desenvolvido na América Central e na Améri-
ca do Sul. Esse resultado refor¢a a importancia
de novos estudos relacionados a POP em paises
como o Brasil.

Alinhados com as proposi¢des da POP e con-
siderando a configuracao atual da area, os auto-
res deste trabalho se propdem a ampliar o escopo
de discussoes sobre o campo do comportamento
organizacional orientado para caracteristicas po-
sitivas, e apresentar dados empiricos capazes de
fundamentar agdes de desenvolvimento de pes-
soas nas organizagdes. Mais especificamente,
buscou-se investigar, em uma amostra de profis-
sionais brasileiros, se a esperanga, 0 otimismo e
a criatividade estdo relacionadas ao desempenho
profissional, além de testar o poder preditivo
daquelas varidveis em conjunto sobre o desem-
penho profissional. Para tanto, compreendeu-se
desempenho como um conjunto ou padrdo de
comportamentos reais apresentados pelos em-
pregados diante de uma expectativa com vistas
ao sucesso da organizagdo (Siqueira, 2002).
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A escolha das varidveis a serem relaciona-
das com o desempenho profissional neste estudo
buscou contemplar dois dos pilares da POP: as
experiéncias positivas, representadas pela espe-
ranga ¢ pelo otimismo, e os estados positivos,
representados pela criatividade. Uma vez que
ndo ha consenso sobre a melhor forma de ope-
racionalizar e mensurar o nivel de positividade
das institui¢des, variaveis relacionadas a esse pi-
lar ndo foram contempladas nesta pesquisa (para
mais detalhes sobre a lacuna na mensuragao des-
se pilar ver Donaldson & Ko, 2010). Entre as
variaveis abarcadas nesta pesquisa, a esperanca
e otimismo ja foram destacadas como preditoras
do desempenho profissional (e.g. Avey, Luthans,
& Youssef, 2009). Contudo, essas duas variaveis
estdo entre aquelas que receberam menos aten-
¢do dos pesquisadores da area quando compa-
radas a conceitos-chave como autoeficacia, bem
estar subjetivo e inteligéncia emocional. A cria-
tividade também tem se mostrado importante
para explicar o desempenho nas organizagdes
(e.g. Montag, Maertz, & Baer, 2012). Além dis-
so, ainda que haja estudos com cada uma das va-
ridveis isoladamente, pouco se conhece sobre o
poder preditivo desses construtos conjuntamente
sobre o desempenho profissional.

Método

Participantes

Participaram 194 profissionais de seis em-
presas privadas da regido metropolitana de
Porto Alegre. Dos participantes, 71,6% eram
mulheres, a média de idade foi de 30,0 anos
(DP=11,2). A maioria dos participantes, 58,6%,
tinha o ensino médio completo, tinham o ensino
superior incompleto 20,4% deles, 12,9% tinham
ensino superior completo e os demais 8,1% ti-
nham menos que o ensino médio. Todos os par-
ticipantes desempenhavam fungdes relacionadas
ao atendimento ao publico (56,7% eram recupe-
radores de crédito; 33,3% eram vendedores) em
empresas do ramo imobiliario, de telefonia, de
cobranga, de consultoria, de logistica, e de ves-
tuario. O tempo dos funcionarios nas empresas
variou de um a 96 meses (M=15,7; DP=16,7).

O salério mensal recebido variou de R$360,00 a
R$10.000,00 (M=R§$1.480; DP=R$1.421).

A amostra foi escolhida utilizando o crité-
rio de conveniéncia. Diversas empresas foram
contatadas e convidadas a participar do estudo.
Foram incluidas na amostra apenas aquelas que
consentiram que seus subordinados e respec-
tivos supervisores respondessem a pesquisa. A
amostra dos supervisores foi composta por 21
pessoas, nove homens e 12 mulheres, a média de
idade deles foi de 32,5 anos (DP=7,96).

Instrumentos

Utilizaram-se dois questionarios autoapli-
caveis de respostas fechadas, um destinado aos
funcionarios das empresas e outro destinado aos
seus respectivos supervisores. Em ambos havia
questdes sociodemograficas como sexo, idade,
escolaridade. No questionario destinado aos
funcionarios havia questdes relacionadas ao em-
prego atual como tempo na empresa, salario re-
cebido, cargo e fun¢do desempenhada, além dos
seguintes instrumentos: Escala Vazquez-Hutz
de Avaliagdo de Desempenho-EVHAD (Vaz-
quez & Hutz, 2008); Escala de Esperanca Trago
(Pacico, Zanon, Bastianello, & Hutz, 2013); Life
Orientation Test-Brazil (Bastianello, Zanon, Pa-
cico, & Hutz, no prelo); Escala de Estratégias
para Criar no Trabalho (Moraes & Lima, 2009).
No questionario dos supervisores havia apenas o
EVHAD para que eles respondessem avaliando
cada um de seus subordinados.

A Escala Vazquez-Hutz de Avaliacdo de
Desempenho-EVHAD (Vazquez & Hutz, 2008)
tem como objetivo medir o desempenho de fun-
cionarios ligados a setores de atendimento ao
publico e contém sete subescalas com 87 itens
no total. A escala pode ser respondida tanto dire-
tamente pelo funcionario quanto pelo seu super-
visor. O instrumento avalia sete dimensdes do
desempenho relacionadas a competéncias essen-
ciais a atividade de atendimento ao cliente: ha-
bilidades técnicas, manejo do estresse situacio-
nal, foco na produtividade, trabalho em equipe,
negociagdo com assertividade, foco no cliente e
foco nos resultados. A consisténcia interna (alfa
de Cronbach) varia de 0,87 a 0,97 entre os fato-
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res da escala. Os itens sao em formato de afirma-
tivas que representam situacdes de trabalho. Os
respondentes devem indicar, utilizando uma es-
calade 1 a 5, a frequéncia com que cada uma das
situagdes ocorre com eles (ou com o profissional
que estdo avaliando), tal que 1 significa ‘nunca’
e 5 significa ‘sempre’. Os resultados geram es-
cores para cada uma das dimensoes avaliadas e
também um escore geral do desempenho. Para
fins deste estudo utilizou-se apenas o escore ge-
ral de desempenho.

A Escala de Esperanga Trago (Pacico et al.,
2013) contém oito itens que avaliam a disposi¢ao
emocional positiva direcionada ao futuro, que
emerge da interacdo entre rotas e agenciamento
na presenca de um objetivo. Os itens sdo frases
afirmativas para que os participantes respondam
o quanto cada uma delas se aplica a eles, em uma
escala de cinco pontos, sendo o 1 correspondente
a totalmente falso e o 5 a totalmente verdadeiro.
O instrumento apresentou coeficiente alfa supe-
rior a 0,80 em seu estudo de elaboragao.

O Life Orientation Test - LOT-Brazil (Bas-
tianello et al., 2013) ¢ um teste de autorrelato
construido para medir o otimismo disposicional,
que pode ser definido em termos de expectativas
positivas e negativas com relacdo a eventos fu-
turos na vida. Consiste em 10 frases afirmativas
para que os participantes respondam em uma es-
cala de cinco pontos o quanto concordam com
elas, sendo o 1 correspondente a discordo ple-
namente e o 5 a concordo plenamente. Em seu
estudo de elaboragdo, o instrumento apresentou
coeficiente alfa superior a 0,80.

A Escala de Estratégias para Criar no Traba-
lho (Moraes & Lima, 2009) tem como objetivo
medir as estratégias usadas para criar no traba-
lho. O instrumento acessa os esfor¢os empreen-
didos pelo individuo para favorecer a criagdo de
ideias novas e uteis na resolucdo de problemas
de trabalho. A escala é composta por 44 frases
afirmativas para que os participantes julguem
em uma escala de 10 pontos a frequéncia com
que elas ocorrem com eles, sendo o ponto 1 cor-
respondente a ‘nunca ocorre’ € o ponto 10 cor-
responde a ‘sempre ocorre’. O instrumento afere
cinco fatores de primeira ordem relacionados ao

construto: pensamento flexivel, imaginag¢do e
introspecgdo, controle emocional, leitura inspi-
radora, interacdo e analogia. Neste estudo utili-
zou-se o fator Pensamento Flexivel. Esse fator
refere-se as estratégias cognitivas relacionadas
a associagdo de perspectivas, diversificacdo de
ideias, reformulagdo de problemas e avaliagdo
extrinseca a geracdo de ideias e resolugdo de
problemas no trabalho. O fator é composto por
19 itens, divididos em duas dimensdes denomi-
nadas: (a) Integracdo e analogia; (b) Solucdes e
efeitos. No estudo de construgdo do instrumen-
to, Pensamento Flexivel apresentou coeficiente
alfa de 0,95. Utilizou-se apenas esse fator por se
considerar que ele é o que mais se aproxima da
conceituagdo de criatividade de Amabile (1993),
uma vez que os demais fatores sdo relacionados
as estratégias comportamentais e de autorregu-
lagéo.

Procedimentos

Primeiramente, realizou-se o contato com
os diretores das empresas a fim de obter o con-
sentimento para as coletas de dados. A partir
disso, foi realizada uma reunido com o departa-
mento de Recursos Humanos e com os gerentes/
supervisores das equipes escolhidas para elabo-
rar um planejamento para a aplicagdo e entrega
dos resultados da pesquisa. Os participantes de
cada equipe responderam coletivamente os ins-
trumentos, em cerca de 40 minutos. Os geren-
tes/supervisores dos funciondrios receberam os
questionarios e foram solicitados a responder so-
bre seus subordinados e entregar ao pesquisador
responsavel no prazo de uma semana.

Dois meses apos a coleta de dados, foram
entregues ao setor de Recursos Humanos, con-
forme acordo prévio de contrapartida a partici-
pagdo da empresa, os pareceres individuais de
cada funcionario que respondeu a pesquisa. As
empresas se responsabilizaram por dar o retorno
desses resultados aos supervisores e seus subor-
dinados. Por fim, também como contrapartida,
foi oferecida as empresas uma palestra sobre a
importancia do desenvolvimento das caracteris-
ticas positivas no ambiente organizacional para
se atingir os resultados esperados.
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Resultados

Inicialmente, calcularam-se as médias e
desvios-padroes dos instrumentos utilizados.
Com relagdao ao desempenho geral no trabalho,
observou-se que nas avaliagdes realizadas pelos
proprios funcionarios o desempenho mostrou-
-se mais elevado (M=4,27; DP=0,37) do que na
avaliagdo realizada pelos supervisores (M=3,67,
DP=0,58), #(193)=12,3; p<0,001; d=1,26. Os
demais instrumentos foram respondidos apenas
pelos funcionarios e apresentaram os seguintes
escores: Esperanca, M=4,36; DP=0,40; Otimis-
mo, M=4,37;, DP=0,61; Criatividade-Pensamen-
to Flexivel dimensdo (a) Integrag@o e analogia,
M=7,37, DP=1,32; Criatividade-Pensamen-
to Flexivel dimensdo (b) Solugdes e efeitos,
M=7,59; DP=1,44.
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Para testar as relagdes entre o desempe-
nho profissional, tanto o autoavaliado quanto o
avaliado pelos supervisores, ¢ as variaveis es-
peranga, otimismo e criatividade (pensamento
flexivel: a-Integragdo e analogia e b-Solugdes e
efeitos), foram realizadas correlagdes de Pear-
son. Os resultados podem ser vistos na Tabela 1.
Além dessas variaveis, incluiram-se na analise:
idade, tempo na empresa e salario mensal rece-
bido pelos participantes. Destacam-se as corre-
lagdes positivas e moderadas entre desempenho
autoavaliado e ambas as dimensoes da criativi-
dade, esperanca e otimismo. No que diz respeito
ao desempenho avaliado pelos supervisores, ob-
serva-se correlacdo positiva, embora fraca, com

a dimensao de criatividade Solugdes e efeitos.
Tabela 1

Correlagdes entre Desempenho Profissional Geral Autoavaliado e Avaliado pelos Supervisores e Criativi-

dade, Esperanca e Otimismo

1 2 3 4 5 6 7 8
tDBesempenho-Autoavatiado
2. Desempenho Avaliagdo Supervisor 0,03
3. Criatividade-Pensamento Flexivel
(a)-Integrag@o e analogia 0,51%* 0,01
4. Criatividade-Pensamento Flexivel
(b)-Solugdes e efeitos 0,50%** 0,17*  0,73**
5. Esperanca 0,56** 0,01 0,50** (,33%*
6. Otimismo 0,34** 0,01 0,29** 0,21** (0,45*%*
7. Idade 0,19%* -0,19** 0,24** 0,11  0,32%* (,22*%*
8. Tempo no emprego 0,06 0,04 0,10 0,14 0,02 0,07 0,10
9. Salario mensal 0,15%* -0,11  0,20** 0,15* 0,19** 0,22*%* 0,52** 0,10

Nota. n=194 para todas as variaveis, exceto para Esperanca: n=192 e tempo no emprego: n=174.

* p<0,05; ** p<0,01.

Considerando-se as correlagdes existentes entre as varidveis e delas com o desempenho, testaram-se

quais dentre elas contribuiriam para a explicagao
da variancia do desempenho. Para tanto, deline-
aram-se dois modelos de regressdo linear, um
incluindo como variavel explicada o desempe-
nho autoavaliado e outro incluindo o desempe-
nho avaliado pelos supervisores. Como variaveis
explicativas incluiram-se todas as que apresenta-
ram correlagdo com desempenho autoavaliado,
uma vez que incluir as outras varidveis poderia

inflar a variancia explicada do modelo com va-
riaveis sem relagdo com o desempenho. Assim,
as variaveis explicativas foram: as dimensoes
‘a’ e ‘b’ de Pensamento Flexivel-Criatividade;
Esperanca; Otimismo; idade; salario mensal.
Os resultados da andlise de regressdo, méto-
do Enter, podem ser visualizados na Tabela 2.
Tabela 2

Modelos Preditivos do Desempenho Profissional
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Autoavaliado e Avaliado por Supervisores

I | liad I | liad .

Variaveis " " , . b 8 , .
Constante 1.75 7.46 <0001 321 6,92 <0,001
Criatividade-Pensamento Flexivel 0,022 0,08 0,90 0,37 -0,09 -0,21 -1,81 0,07
(a)-Integracdo e analogia
Criatividade-Pensamento Flexivel 0,08 030 3,65 <0,001 0,13 0,32 3,11 0,002
(b)-Solugdes e efeitos
Esperanga 0,35 0,38 549 <0,001 0,08 0,06 0,63 0,53
Otimismo 0,05 0,09 1,43 0,15 0,023 0,024 0,31 0,76
Idade <0,001 -0,008 -0,12 091 -0,009 -0,18  -2,15 0,03
Salario mensal <0,001 -0,001 -0,01 0,99 <0,001 -0,039 -047 0,64

R’ 0,43 0,09
R? ajustado 0,42 0,06
F 23,8%** 3,15%

vvvvvv

Destacam-se como preditoras significativas do desempenho autoavaliado a dimens@o Solucdes e

efeitos da criatividade e a Esperanga, ambas po-
sitivas. Esse modelo explicou 43% da variancia
do desempenho autoavaliado. Por outro lado, o
modelo explicativo para o desempenho avaliado
pelos supervisores explicou 9% da variancia e as
seguintes variaveis foram significativas: dimen-
sdo Solugoes e efeitos da criatividade, positiva-
mente; e idade dos participantes, negativamente.

Discussao

Os objetivos deste estudo incluiam testar
as relagdes entre desempenho profissional e
esperanca, otimismo e criatividade, bem como
verificar se aquelas variaveis em conjunto po-
deriam predizer o desempenho profissional. O
desempenho profissional foi aferido tanto a par-
tir de respostas dos funcionarios quanto a partir
de respostas dos seus supervisores. Verificou-se
discrepancia entre essas duas formas de avalia-
¢do do desempenho, tal que, em média, a autoa-
valiacdo foi superior a avaliagdo realizada pelos
supervisores. Tal discrepancia ocorreria porque
enquanto os empregados tendem a avaliar o pro-
prio desempenho utilizando os pontos extremos
das escalas de avaliagdo, os supervisores — como

representantes das organizagdes — tenderiam a
avaliar o desempenho de seus subordinados de
acordo com as normas pré-estabelecidas usando,
para tanto, os pontos mais centrais das escalas.
Esse aparente autofavoritismo dos empregados
(também chamado de efeito de leniéncia) é re-
corrente em estudos que comparam autoavalia-
cdo de desempenho com avaliagdes realizadas
por supervisores (para mais informagdes ver
Golman & Bhatia, 2012).

No que diz respeito as correlagdes com as
variaveis positivas, os resultados de esperanga
e desempenho autoavaliado vao ao encontro de
outros estudos (Luthans et al., 2007; Peterson &
Byron, 2008). Os resultados do estudo de Pe-
terson e Byron (2008), por exemplo, sugerem
que escores mais altos em esperan¢a tendem a
estar relacionados a um leque maior € com mais
qualidade de solugdes para os problemas propi-
ciando melhor desempenho. Pode-se pensar que
a combinagdo do mecanismo de agenciamento
presente na esperanga ¢ a capacidade de criar
rotas seja, em grande parte, responsavel por um
desempenho superior. Assim, por sentirem-se
mais motivados para cumprir metas de trabalho,
profissionais com alta esperanca teriam condi-
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coOes de gerar varias estratégias para atingir um
objetivo determinado.

Diferentemente, a esperanca ¢ o desempe-
nho avaliado pelo supervisor ndo apresentaram
correlagdo. Esse resultado se assemelha ao obti-
do por Simmons, Gooty, Nelson e Little (2009).
Segundo esses autores, uma possivel explicagido
para a auséncia de uma relagdo significativa en-
tre a esperanga ¢ o desempenho avaliado pelo
superior pode residir no fato de subordinados e
supervisores estarem focando em metas diferen-
tes quando avaliam o desempenho (Simmons et
al., 2009). Por exemplo, um profissional da area
de vendas que atinge a meta de vendas mensal
minima estabelecida pode avaliar seu desempe-
nho positivamente, enquanto seu supervisor, ao
comparar o desempenho dos membros da equi-
pe, avalia que esse resultado € regular ou mesmo
insuficiente.

Com relacdo aos resultados de otimismo e
desempenho, verificaram-se associagdes positi-
vas, como também encontraram Kluemper, Lit-
tle e DeGroot (2008). Seligman (1998) destaca
que ser otimista faz a diferenga na realizagdo de
um trabalho bem feito, mal feito ou ndo feito,
sugerindo que os mais otimistas apresentam re-
sultados de maior qualidade. Isso porque as pes-
soas otimistas tendem a tornar-se mais focadas
e acreditam que podem alcancar seus objetivos,
apesar das dificuldades. Além disso, como de-
fendem Avey et al. (2009) individuos mais oti-
mistas apresentam maior motivagdo e empregam
mais esforgos para realizar tarefas, o que poderia
acarretar em melhor desempenho profissional.

A auséncia de correlagcdo entre o otimismo
e o desempenho avaliado pelo supervisor pode
ser explicada por uma tendéncia dos subordina-
dos de ter uma percepgdo excessivamente posi-
tiva sobre seu desempenho que nao corresponde
a percepcao do supervisor. Segundo Lovallo e
Kahneman (2003), os seres humanos apresentam
uma poderosa tendéncia a exagerar seus proprios
talentos, a acreditar que sdo superiores a média
no que diz respeito a seus tragos positivos ¢ ha-
bilidades. Essa tendéncia provavelmente faz
com que os profissionais percebam a qualidade
do trabalho realizado com o mesmo exagero. Os

supervisores, em contrapartida, adotariam o que
Lovallo ¢ Kahneman (2003) chamam de visao
externa. Essa visdo seria significativamente mais
objetiva e confiavel do que a visdo interna (auto-
avaliacdo). Em suma, ¢ possivel que a auséncia
de correlagdo entre otimismo e o desempenho
avaliado pelo supervisor, assim como ocorre
com a esperanca, se deva a uma discrepancia
entre as avaliagdes feitas por supervisores e su-
bordinados.

No que se refere as relacdes de desempe-
nho autoavaliado e as dimensdes de criativida-
de Integracdo e analogia e Solucdes e efeitos,
encontraram-se correlagdes positivas, tal como
evidenciaram outros autores (Davidovitz & Mil-
gram, 2006; Méikikangas & Kinnunem, 2003;
Wechsler, 2006). O mesmo ndo ocorreu com
o desempenho avaliado pelos supervisores. E
interessante notar que a dimensdo Solugdes e
efeitos, que diz respeito a ponderagdo sobre ele-
mentos externos as ideias e as solugdes cogita-
das apresentou uma correlagdo positiva e mo-
derada com o desempenho autoavaliado e uma
correlagdo também positiva, porém fraca, com
o desempenho avaliado pelos supervisores. Di-
ferentemente, a dimensao integracao e analogia,
que diz respeito a capacidade de associar pers-
pectivas e apresentar diversificacdo de ideias ndo
teve correlagdo com o desempenho avaliado pe-
los supervisores. Esses resultados, combinados,
sugerem que para os supervisores ¢ importante,
em alguma medida, que seus subordinados se-
jam capazes nao de ter ideias diversificadas, mas
sim de considerar a realidade externa, as conse-
quéncias, a exequibilidade de suas ideias, e que
sejam capazes de comunicar aquilo que pensam
de forma clara.

Além dos testes de correlacdes com os es-
cores de desempenho geral, testaram-se modelos
explicativos do desempenho incluindo-se como
explicativas as variaveis relacionadas. No mode-
lo preditivo de desempenho autoavaliado, foram
variaveis explicativas significativas: a esperanca
e o fator de criatividade solu¢des e efeitos, am-
bas preditoras positivas. Observou-se que uma
razoavel parcela da variancia do desempenho foi
explicada por essas variaveis (43%), inclusive o
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valor do R? ajustado foi semelhante. No que diz
respeito a esperanga, esse resultado vai ao en-
contro de estudos realizados em outros paises
(Avey et al., 2009; Luthans et al., 2007; Wright
& Quick, 2009). Chama a atengdo no modelo a
saida da variavel otimismo e a permanéncia da
criatividade. Tais resultados sugerem que quan-
do essas variaveis positivas sao tomadas em con-
junto, as que guardam poder explicativos sobre o
desempenho sdo aquelas relacionadas a percep-
¢do de metas e estratégias criativas relacionadas
as tarefas. Considerando a natureza dos cargos
ocupados pelos participantes (vendedores e re-
cuperadores de crédito) acredita-se que o resul-
tado vai ao encontro do que ¢ esperado no exer-
cicio de suas fungdes, uma vez que em ambas,
com frequéncia, ¢ preciso langar médo de ideias
criativas — ou ndo tradicionais — para executar
uma venda ou encontrar uma solugdo para que
os clientes quitem suas dividas.

Com relagdo aos modelos preditivos do
desempenho avaliado pelos supervisores, as
variaveis significativas foram o mesmo fator
da criatividade, Solugoes e efeito, e a idade de
modo negativo. Apesar de o modelo ter sido sig-
nificativo, ressalta-se que ele explicou pouco da
variancia do desempenho avaliado pelos super-
visores (9%), e o valor ajustado do R? mostrou-
-se ainda menor. Pode-se relacionar o resultado
da criatividade ao fato de os participantes da
pesquisa encontrarem-se em atividades em que
possuiam pouco tempo para elaborar planos de
acdo, portanto, ¢ possivel que aqueles mais altos
nesse fator de criatividade tenham sido percebi-
dos como desempenhando melhor sua fungao.
Sobre as atividades de trabalho desempenhadas
pelos participantes, ¢ importante notar que em
muitas situagdes, o cliente estaria presente, seja
fisicamente, on-line ou pelo telefone, esperando
uma resposta. Por essa razdo, os funcionarios
precisavam solucionar rapidamente a demanda
do cliente e, a0 mesmo tempo, pensar no impac-
to de cada acdo tomada, a fim de deixar a organi-
zagao ¢ os clientes satisfeitos. No que se refere a
idade, pode-se pensar que a agilidade associada
ao esteredtipo de jovens incida sobre a percep-
¢do de desempenho dos supervisores.

De maneira geral, os resultados desse estudo

sugerem que a discrepancia entre as avaliagdes
de desempenho feitas pelos profissionais e por
seus supervisores possa estar relacionada a fal-
ta de clareza na comunicagao, especialmente no
que se refere as expectativas individuais e objeti-
vos organizacionais. Essa possibilidade fortalece
a nocdo de que a relagdo entre as caracteristicas
individuais positivas e os resultados valorizados
no trabalho serd mais forte quando subordinados
e seus supervisores forem capazes de estabelecer
um dialogo significativo, porém desafiador sobre
o que ¢ esperado no trabalho.

Considera-se que este trabalho ofereceu im-
portantes contribui¢des para o desenvolvimento
teorico da Psicologia Organizacional Positiva ao
apresentar dados empiricos que replicam acha-
dos internacionais em um contexto brasileiro. Es-
tudos dessa natureza ainda séo escassos fora da
América do Norte, e especialmente nas Améri-
cas Central e do Sul, e os resultados encontrados
salientam a importancia de novas investigagdes
sobre o tema. Mais especificamente, os achados
deste estudo destacam evidéncias sobre como
a esperanca, o otimismo e a criatividade estdo
relacionados com o desempenho profissional.
Tais resultados sdo especialmente importantes
ao se considerar que as caracteristicas positivas
investigadas sdo passiveis de desenvolvimento.
Isso significa dizer que programas educacionais
e de desenvolvimento de pessoas podem, além
de contribuir para o proprio florescimento pes-
soal dos individuos, fomentar o desempenho de
organizagoes.
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