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RESUMO

No contexto atual, onde a regra nas organizagbes passoun
a ser a mudanca, deixando cada vez mais longe a estabilidade
apregoada pelos economistas neocldssicos, a criatividade, o com-
prometimento ¢ uma forma adequada de estimular e avaliar o
desempenho no trabalho passaram a ser ndo apenas desejados,
mas buscados, empenhando-se as empresas em incorpord-los
em sua cultura. Face & inexisténcia de trabalhos relacionando
esses trés fendmenos, buscou-se verificar possiveis relagdes en-
tre o comprometimento organizacional e a percep¢do de esti-
mulos e barreiras a criatividade no ambiente organizacional com
o desempenho no trabalho. O estudo foi conduzido em uma
empresa do setor financeiro, atingindo uma amostra aleatoria-
mente escothida de 750 funciondrios de agéncias de portes dis-
tintos em todo o pafs. Os dados foram coletados através de um
questiondrio. Os resultados obtidos na investigacio confirma-
ram a hipétese da pesquisa, indicando que, nos ambientes de
-trabalho em que a criatividade é estimulada e nos quais se en-
contram niveis significativos de comprometimento
organizacional, a percepcio de desempenho em relagio aos
pares é maior do que naqueles em que essas condigbes ndo sdo
atendidas.
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Creativity and organizationai commitment:
their relationship with work performance
perception

Nowadays, as change has become the rule in organizations
and the stability proposed by the neoclassical economists is
fading away, creativity, commitment and an adequate form to

stimulate and appraise work performance are seeked by -

organizations, which strive to incorporate them to their culture.
Due to the lack of research relating those three constructs, the
purpose of this study was to investigate the relationship between
organizational commitment and the perception of stimulant and
obstacle factors to creativity in the work environment with the
work performance. The research was realized with a random
sample of 750 employees of an organization in the financial
sector; these subjects were selected from branches of diferent
sizes in the country. The data was collected by means of a
questionnaire and the results were analyzed by means of tests
of association and regression. They confirmed the hypothesis
that the perception one has of his or hers performance in
relation to the work group where he or she works is stronger in
the environments where creativity in work is stimulated and
where significant levels of organizational commitment exist.

Keywords: creativity; organizational commitment: work
performance; performance appraisal; innovation; change in

organizations.
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1. Introducgao

Tratar de temas como criatividade, comprometimento
organizacional e desempenho no traba!ho exige que se estabe-
leca, de uma forma mais precisa, s limites em que se 'enqua‘dra
o trabalho, dada a extensdo e complexidade que lbe sio ine-
rentes.

Ao se estabelecer uma andlise em torno dos fatores que
afetam o desempenho no trabalho — no caso, a percepcio dos
sujeitos da existéncia de estimulos e barreiras & cr.iatividade e de;
vinculos de comprometimento em relagio 2 organizacio — a com-
plexidade aumenta, considerando-se a auséncia de pesquisas an-
teriores que pudessem subsidiar a estruturagido de uma andlise
mais adequada, contribuindo para um maior aprofundamento
da analise dos resultados.

Considerando esses dificultadores, essa introducio busca
delimitar os fenémenos abordados através de defini¢bes e suas
principais caracteristicas, além de apresentar, em conjun!;o com
esse referencial tedrico, os principais elementos dos trés instru-
mentos utilizados nessa pesquisa: o ICC — Indicadores de Clima
para a Criatividade (adaptado); a escala de comprometimento
organizacional desenvolvida por Meyer e Allen (1997); e a GDP
- Gestdo do Desempenho Profissional (adaptado)®.

1.1 Criatividade

A criatividade, como afirma Bruno-Faria (1296), é um fe-
nomeno multifacetado, envolvendo aspectos individuais (habi-
lidades cognitivas, tragos de personalidade) e do ambiente (as-
pectos facilitadores e inibidores), levando 4 formulagio de uma
grande quantidade de definigdes.

Embora vista como um fendmeno multifacetado e com-
plexo, a criatividade pode ser definida de forma generalizada.
Pode-se dizer que “ser criativo é ver as coisas do mesmo modo

* O ICC foi desenvolvido por Bruno-Faria (1996) a partir do WEI ( Work Environment fnventory), um
instrumento desenvolvide por Amabile ¢ Hill, 0 quat teve seu rome posteriormente aklierado para KEY.
AGDPéum instrumento de referencial de gestio e de avaliagio de desempenho, desenvolvidoe
utilizado na organizagio em estudo.
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que todo mundo vé, mas ser capaz de pensar de forma diferen-
te sobre elas”™. Na acepgdo de Sternberg e Lubart (1999: 3),
ela € entendida como uma “habilidade para produzir um ato
que tanto € novo (original, inesperado), quanto apropriado (til,
adaptdvel as dificuldades das tarefas)”. Esse ponto de vista é com-
partilhado por Amabile (apud Gilson; May, 1999: 2) que a defi-
ne como “a produgio do novo e idéias tteis por um individuo
ou um grupo pequeno de sujeitos que trabalham juntos”,

A aplicacdo do conceito 2 organizagio nio resulta em al-
teragOes expressivas quanto ao seu significado, a nio ser quan-
do se reporta 4 aplicacio do produto criativo. Esse fato intro-
duz o conceito de inovagio. Alencar (1997) estabelece uma di-
terenga entre os termos, afirmando que a criatividade seria o
componente conceitual da inovacio, e a inovacio, a
concretizagio e aplicagdo de novas idéias. King (1995) ainda
destaca o aspecto piblico do processo de inovacio, em razio do
efeito ser voltado mais para os individuos da organizacio do
que para o criador da idéia.

Um elemento importante, principalmente para a anilise
desse trabalho, refere-se 2 influéncia do ambiente intra e extra-
organizacional sobre a criatividade. Hill e Amabile (apud Bru-
no-Faria, 1996) afirmam que, nas tltimas décadas, as pesquisas
privilegiaram aspectos individuais da criatividade, ficando o
ambiente social em segundo plano. O fato de as organizacdes
nio existirem apenas por si, mas estarem inseridas em um con-
texto, faz com que sejam afetadas pelo ambiente externo® e, ao
mesmo tempo, exercam influéncia sobre ele, através de seus
produtos e desempenhos organizacionais e mesmo individuais.

Isaksen e outros (2001) chamam a atengio para o fato do
ambiente externo, o desempenho e as atividades organizacionais
Impactarem o clima dentro da organizagio, entendendo clima
como padrbes de comportamentos recorrentes, atitudes e sen-
timentos que caracterizam a vida naquele contexto.

Bruno-Faria e Alencar (1996) identificaram, como sinte-
ticamente apresentados no Quadro 1, os seguintes estimulos e

* Genter for Studiesin Creativity, homepage capturada em 10.12.1998.

* Ambiente externo, aqui, é entendido como condigio ou sitnagiio forada organizagao {mercado,
condices financeiras mundiais, governo, sistemas politicos sociais € tecnokigicos, desenvolvimento
dentifico) que exercainfluéncia sobre o desempenho.
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barreiras a4 manifestacio de comportamentos criativos e que sdo
a base para o estabelecimento dos fatores que constituem o ns-
trumento ICC (Indicadores de Clima para a Criatividade). -

Quadro 1- Estimulos e barreiras a criatividade

estrutura organizacionat caracterfsticas da chefia
liberdade e autonomia comunicagio

saléirio e beneficios culturaorganizacicnal
suporte dachefia estrutura organizacional
suporte do grupode trabalhe  relagdes interpessoais
suporte organizacional

desafios comunicagio
participagio cultura organizacional
suporte da chefia estrutura organizacional

suporte do grupode trabalho  influéndas politico-administrativas
suporte organizacional relagGes interpessoais
volume de servigos

1.2 Comprometimehto organizacional

Meyer e Allen (1997) afirmam que ndo hi um consenso
com relacio & defini¢io de comprometimento, o que € ratifica-
do por Bastos (1994) ao ressaltar a redundéncia, ambigiiidade e
imprecisio dos conceitos existentes nessas defini¢bes. Entretan-
to, na esfera cientifica, esse autor (1996) assinala que o termo
assume o sentido de adesdo, indicando um forte envolvimento
do individuo com os diversos aspectos do ambiente de trabalho.
Lahiry (1994) e McNeese-Smith (1996) véem o comprgmeti—
mento organizacional como o nivel do vinculo psicolégico de
um individuo com a organizagio. Meyer e Allen (1997) também
tém a mesma visido com relagio 4 definigio do construto, acres-
centando que esse vinculo tem implicagdo na resolugio do em-
pregado em permanecer nela. Para esses autores, o que dife-
rencia as varias definicdes € a descrigio da natureza do estado
psicolégico, as quais ¢les rotularam como afetiva, instrumental
e normativa. Adotando uma perspectiva multidimensional, de-
senvolveram uma escala a partir de diversas definigdes baseadas
nesses trés estados psicolégicos.
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A primeira perspectiva abordada na escala refere-se a0
comprometimento que resulta de um vinculo afetivo em rela-
¢do a organizagdo, com o sujeito identificando-se e envolvendo-
se com ela. Nessa situacio, o empregado permanece na organi-
zagao porque quer. .

A segunda perspectiva diz respeito ao comprometimento
que decorre do reconhecimento dos custos em deixar a organi-
zacgio. Refere-se ao comprometimento instrumental, uma situ-
acao onde os sujeitos permanecem porque precisam.

Por fim, a terceira perspectiva, a normativa, na qual o
comprometimento reflete um sentimento de obrigacio do su-

jeito em permanecer na organizagio.

1.3 Desempenho no frabalho

Azar (1995) afirma que, por muitos anos, a atencio dos
psicélogos industriais e organizacionais esteve focada na habili-
dade cognitiva como um preditor do desempenho no trabalho.
De acordo com tal ponto de vista, quanto mais brilhante a pes-
$0a, maior a sua possibilidade de obter sucesso. Entretanto, os
pesquisadores tém afirmado que a inteligéncia contribui ape-
nas para uma parte dos resultados, com a criatividade, lideran-
Ga, integridade, dedicacio e cooperacio sendo fundamentais
para o desempenho no trabalho. Como afirma Hogan (apud
Azar, 1995), “(...) a personalidade, mais do que a inteligéncia,
prediz tais qualidades”. _

Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996: 44) levantaram uma
série de varidveis capazes de impactar o desempenho no traba-
Iho, indicando a necessidade de se ampliar a busca da fonte dos

problemas de desempenho, conforme pode ser visto no Qua-
dro 2.
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Quadro 2: Fatores que podem afeiar o desempenho no trabaho

‘Gulturae clima Q_ua]idad.e e dispoflibilidad‘e : Habilidades
Politicas de beneficios de materiais € equipamentos - Conhecimentos
oliticas .

- ; Qualidade de comunicagio e Am“dtj's .
Poliicase préticas de -relacionamento interpessoal Historia funcional
treinamento e abalh

. no grupe de trabalho Idade
desenvolvimento de pessoal Caracteristicas € escope do Sexo
trabalhe .
Politicas e praticas de Clarezade ocII:-jeLivos_ Escolaridade
PSP Adequagic de prazos Motivagdes
administragio de pessoai Qualidade de gerenciamento Personalidade
Imagem da organizacio de desempenko

Fonte: Oliveira-Castre, Lima e Veiga (1996 : 44)

Se os fatores que podem influenciar o desempenho no
tfabalho, sdo diversos, criar sistemas que avaliem o defsempenho
do individuo na organizagio de maneira eficaz tem sido um de-
safio. - : ' ‘
Tenbrunsel e outros (1996) ressaltam que dlversqs inves-
tigadores tém analisado as estruturas cognitivas envolvuilas‘gos
processos de avaliagio de desempenho. Outr.os autores L&m vin-
culado a avaliacio de desempenho a pesquisas atitudinais, re-
sultando em andlises da influéncia das avaliacbes e de feedback
sobre as atitudes. o

- Diversos sido os problemas relacionafios com a ave}IAlag.ao
de desempenho, como, por exemplo, o eﬂ.exto halo, a leniéncia,
problemas na comunicagao avaliador—avalladc_), erztre outros.

As mudangas que ocorreram nas organizacdes — fazendo
com que as hierarquias funcionais (co_n_l ér}fa‘se em conf:role) pas-
sassem a equipes multifuncionais (mais rapidas e hOI‘.lZOIltaIS) -
resultaram numa necessidade de mudang¢a no sistema de
mensuragio de desempenho. Dessa forma, dfe um sistema de
mensuracio com base em resultados financeiros, passou-se a
desenvolver sistemas de avaliagio de desempenho com mdlcaj—
dores montados pelas préprias equipes. Essa sistematica permi-
tiu o retorno de informag6es mais adequadas para a corregio e
melhoria de desempenhos (Meyer, 2000). 7

Compreendendo a dificuldade gerencial em aba}ndonar
indicadores financeiros, Kaplan ¢ Norton (2000) criaram o
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Balanced Scorecard (BS), o qual permite uma visio rapida ¢
abrangente da organizacio por juntar indicadores financeiros
(os quais demonstram resultados de acbes passadas) com trés
conjuntos de indicadores operacionais (os quais impulsionam o
desempenho futuro): satisfacao dos clientes, processos internos
e capacidade da organizagio de aprender e melhorar. Esses au-
tores afirmam ainda que o BS vai além da mensuragiio, por ser
“(...)um sistema gerencial capaz de motivar melhorias drasticas
em dreas criticas como produtos, processos, clientes e merca-
dos” (2000:138). Na visdo desses autores, o BS faz com que a
organizagao deixe de fazer uma avaliagio de desempenho com
base em controles de comportamento — gerando uma mentali-
dade mecanicista da era industrial —, colocando, no centro, a
estratégia e a visdo. O esperado é que os indicadores congre-
guem as pessoas em torno de uma visdo geral, levando-as a agir
da melhor maneira possivel para a consecugio dos objetivos.

O desafio do presente estudo consiste, exatamente, na
tentativa de buscar relagbes entre trés complexos fenémenos
que possuem larga tradicdo de pesquisa, embora isoladas e sem
comunicagio entre si. Parte-se do pressuposto de que ambien-
tes organizacionais geradores de niveis elevados de comprome-
timento e estimuladores de comportamentos criativos podem
se caracterizar por niveis e qualidade superiores de desempe-
nho. As pesquisas isoladas sobre comprometimento
organizacional e criatividade dio suporte a tal pressuposto que
embasa o presente estudo.

2. Desenvolvimento da pesquisa

A pesquisa envolveu a investigacio de trés varidveis prin-
cipais: a percep¢io de estimnulos € barreiras 4 criatividade; o com-
prometimento dos empregados com a organizac¢io; e o desem-
penho no traballio percebido em relagio aos pares.

O objetivo geral foi analisar fatores que afetam o desem-
penho no trabalho em uma organizaciio do setor bancirio, des-
tacando o papel dos estimulos e barreiras a criatividade e do
comprometimento organizacional, como preditores de diferen-
tes niveis de desempenho das equipes de trabalho.
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Foram levantados os seguintes problemas de pesquisa:

. Nos ambientes organizacionais em que os estimulos.a
criatividade sao superiores as barreiras, os individuos

percebem suas equipes de trabalho como sendo mais
produtivas do que naqueles em que a situagio € inversa?
. Nos ambientes organizacionais onde os indices de
‘ comprometimento organizacional sdo mais elevados, os
individuos percebem seus pares como mais produtivos do que
naqueles em que os indices de comprometimento sio mais
baixos? ‘ -
. Os indicadores de comprometimento organizac-ional e
desempenho no trabalho sdo maiores nas agéncias em que os
. comportamentos criativos sio mais estimulados pelo
ambiente?

Dessa forma, a hipétese da pesquisa foi a de que nos am-
bientes organizacionais em que a manifestacio de comporta-
mentos criativos € estimulada e nos quais se identificam indices
mais expresswos de comprometimento organizacional, o desem-
penho das equipes no trabalho é melhor avaliado pelos funcio-
ndrios do que naqueles em que tais condigbes nio sdo encontra-
das. _
A pesquisa foi realizada numa empresa do setor financei-
ro, uma institui¢gio que conta com 7.972 pontos de atendimen-
to, sendo 3.026 agéncias. Tendo como base uma populagio de
aproximadamente 80.000 funciondrios, foram encaminhados
5.478 questiondrios, com vistas a atingir a amostra necessiria
de 620. Foram recebidos 750, portanto uma amostra 25% mai-
or do que a necessaria. Essa amostra foi composta unicamente
por funciondrios lotados nas agéncias bancarias, em razio das
atividades serem mais homogéneas ¢ esse segmento comportar
o maior nimero de funciondrios da organizagéo.

O instrumento utilizado foi um questionario tinico, divi-
dido em quatro partes, sendo as trés primeiras com perguntas
fechadas e utilizando uma escala Likert (1 — discordo plenamente
a 5 — concordo plenamente).

A primeira parte foi constituida por uma adaptacdo do
ICC, com uma escala composta por 6 fatores (barreiras: blo-
queio ‘a idéias novas; excesso de servigos e escassez de tempo;

rPOT ‘ VOLUME 3 | NUMERO 1 ‘ JANEIRO - JUNHO| 2003' p.61-88



Carlos Alberto Monsores da Fonseca [ Antenio Virgilio Bittencourt Bastos |

resisténcia a idéias novas; estimulos: incentivo a idéias novas;
liberdade de acio; agoes da chefia e da organizagio em apoio a
idéias novas). A segunda parte foi constituida pela escala de com-
prometimento organizacional de Meyer ¢ Allen, traduzida e
validada para o contexto brasileiro por Medeiros (1997). Da
escala originalmente composta por 3 fatores, utilizaram-se ape-
nas 2 — comprometimento afetivo e comprometimento instru-
mental -, em razio de se ter verificado, na analise fatorial, que
os itens do fator normativo agruparam-se com o fator afetivo
ou apareceram com valor negativo. A terceira parte foi consti-
tuida por uma adaptacio do instrumento GDP — Gestdo do
Desempenho Profissional®, englobando 5 fatores: estratégia ¢
operagdes; resultado econémico; satistacdo do cliente; compor-
tamento organizacional; € processos internos. A quarta e Gltima
parte referiu-se aos dados biogréficos e funcionais.

A analise dos dados envolveu virios procedimentos esta-
tisticos descritivos e inferenciais, todos realizados através do SPSS
(Statistical Package for Social Sciences), versdo 10.0. Apds a cri-
acdo das varidveis centrais da pesquisa, foram calculadas estatis-
ticas descritivas simples (médias e desvios-padrdo), medidas de
associagio entre variaveis categoricas (teste de qui-quadrado),
analises de varidncia (teste F) para testar associagdo entre vari-
4veis categdricas e varidveis continuas. Para a criagio das varid-
veis padrio do ambiente e padrio de comprometimento utili-
zou-se anélise de c/uster.

3. Resultados

A apresentagio dos resultados da pesquisa segue a seguinte
estrutura: apresentacio dos dados descritivos da amostra; resultados
de cada uma das trés varidveis centrais da pesquisa; resultados das
relacbes observadas entre as mesmas; e, por fim, o teste do modelo
tedrico da pesquisa, buscando-se responder a hipétese que guiou o
estudo.

Na analise descritiva realizada, verificou-se que, dentre os
respondentes, 71% eram do sexo masculino e 29% do sexo feminino.
Quanto ao estado civil, os casados representaram o grupo majoritd-

%O sistena GDP foi desenvalvido e aplicado na organizagio a partir do BS de Kaplane Norton,

"Tem por finalidade promover agBes que vinculem o desenvolvimento profissional dos empregadosaos
objetivos da empresa por meio de um sistema de informagdes, direcionando o desempenho parao
alcance de resultados.
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rio (63,9%), seguidos pelos solteiros (27,6%); separados/divorciados
(5,7%), vitivos (0,1%) e outros {2,%%). . - .

: Verificou-se uma distribuigo bastante préxima de participan-
tes pelas distintas faixas de.idade, com ligeira predominéncia do grupo
de 41 a 45 anos (21%), seguida da faixa de 36 2 40 anos (17%). Quan-
to & escolaridade, 43,9% possuem superior completo; acrescentando
sﬁperior incompleto e mestrado chega-se a um indice de 82,1%. Quan-
to ao tempo de atividade na organizagio, a amostra concentra-se na
faixa de mais de vinte anos, seguida daquela que representa o grupo
com menoé tempo na organizagio (até seis meses).

As agéncias da empresa em andlise sdo segmentadas em quatro
nfveis’, havendo uma maior participagio de funciondrios das agénai-
as de nivel 2 (n=254) e 3 (n=245). '

3.1 Estimulos e barreiras a criatividade no
ambiente de trabalho

A percepgio da populagio estudada revela uma tendén-
cia a considerar que o contexto apresenta mais estimulos a
criatividade (3,87) do que barreiras (3,27). Os escores médios e
desvios-padrio dos fatores que integram o 1CG encontram-se
na Tabela I, a seguir.

Tabela 1: Média dos fatores referentes a estimulos ¢ barreiras 2 criatividade

Bloqueio aidéias novas ) ) 3,67 0,68

Excesso de servigos e escassez de tempo : 2,78 0,84

Resisténcia a idéias novas 3,35 0,86
: Criatiid 3,87
Incentivo a idéias novas 3,73 “0,87
" Liberdade deagio T 0,78
3,96 0,75 .

Acgdes da chefia e da organizagio em apaio a idéias novas

7 As agéncias bancisias da organizagio sdo segmentadas em quatro niveis (I a1V), obedecendo 2 seguinte
distribuigao percentual: - 7%; 11— 26%; IT1 - 38%; e IV - 29%. A metodologia para classificagio €
baseada na ordenaciio de indicadores externos (ROM - receita orcamnentéria do municipio) e mternos
{complexidade na condugio de negécios e administrativa).
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Percebe-se, na Tabela 1, que a variavel acdes da chefia e
da organizagdo em apoio a idéias novas foi a que obteve a mai-
or média (3,96), enquanto que a variavel excesso de servicos e
escassez de tempo obteve a menor (2,78). Analisando essa vari-
avel de bloqueio, verifica-se que os individuos tém mais dificul-
dades em implementar novas idéias do que dificuldades com
tempo ou quantidade de servigos para realizar. Outros dois as-
pectos podem ser ressaltados: o primeiro que, embora os indivi-
duos percebam a existéncia de resisténcias a idéias novas, tam-
bém notam o apoio fornecido pela chefia em relagio a elas, o
que as médias claramente demonstram; segundo, a diferenca
significativa entre as médias ji citadas de apoio a idéias novas e
excesso de servigos.

Comparando os fatores que compdem os construtos de
barreiras e estimulos A criatividade com a escolaridade dos indi-
viduos, observou-se¢ que o Gnico fator cujo indice de diférenca
foi significativo foi agdes da chefia e da organizacdo em apoio a
idéias novas, tendo a maior média (4,11) recaido sobre as pes-
soas que possuem o segundo grau completo. Nesse sentido, o
encorajamento por parte das chefias, o apoio da organizagio
sio elementos importantes para a estimulagio da criatividade
(Amabile, 1999; Faria; Alencar, 1996). Para Wagner III e
Hollenbeck (1999), é a lideranga encorajadora que permite a
expressao do “talento criativo”.

Para integrar os resultados de cada participante quanto
as percepgoes de barreiras e estfmulos, utilizou-se a andlise de
cluster, cujos resultados encontram-se na Tabela 2. Foi identifi-
cado que os participantes se constituiram em quatro subgrupos,
com ligeira predominancia (36,4%) daqueles que viram mais
barreiras do que estimulos a criatividade. Em seguida, com pro-
porgdes bem préximas (em torno de 25%), aparecem os dois
grupos que perceberam seus contextos com muitas barreiras e
estimulos (B+ E+) e mais estimulos do que barreiras (B- E+).
Na mesma Tabela 2, pode-se observar os escores médios das duas
escalas - barreiras e estimulos — de cada um dos subgrupos iden-
tificados pela analise de cluster.
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Tabela 2 - Taxonomia do ambiente quanto a estimulos e barreiras & criatividade

e T T e A

i
i Padrbes deavaliagio do

ambiente para
a criatividade

B-E- - 9 12.8 3,30 - 299

B+E- 273 56,4 341 3,74

B+E+ 198 25,7 3,33 4,10

B-E+ 188 25,1 2,98 4,97

| TOTAL 750 100,0 3,27 . 387

3.2 Comprometimento organizacional

As médias gerais de comprometimento afetivo e instru-
mental demonstraram que os trabalhadores da organizacio es-
tabelecem um vinculo mais afetivo do que instrumental com a
empresa, como pode ser visto na Figura 1.

MW kO

-

S

Comprametimento Comprometimento
Afetlve Instrumental

Figura 1: Médias de comprometimento afetive e instrumental

A partir do mesmo procedimento de andlise de cluster
foram identificados padrdes de comprometimento, consideran-
do as suas bases instrumental e afetiva. Observa-se, na Tabela 3,
que os participantes se concentram em dois grupos, com claro
predominio (45,7% da amostra) daqueles que tém elevado com-
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prometimento afetivo € niveis moderadamente positivos de com-
prometimento instrumental (grupo denominado “duplo com-
prometimento”). Em seguida, encontra-se o grupo em que pre-
domina claramente o comprometimento afetivo, com baixo es-
core de comprometimento instrumental (grupo denominado
“mais afetivo”, com 37,1%). Os dois grupos restantes agregam
apenas 8% dos casos, cada um.

Tabela 3 - Taxonomia do comprometimento organizacional para as bases afetiva e instrumental

Padrdes de

compreometimento

duple

descomprometimento 61 81 2,53 2,50
mais instrumental 61 8,1 2,56 4,03
duplo comprometimento 343 45,7 4,35 3,65
mais afetivo 278 371 4,53 2,14
TOTAL 743 99,1 4,13 3,02

3.3 Desempenho no trabalho

As médias gerais de desempenho demonstraram uma per-
cepgao das pessoas em relagéo ao seu grupo de trabalho muito
aproximada entre os cinco fatores utilizados para mensurar essa
varidvel da pesquisa, como se observa na Figura 2.

nico  Satidagia -
OF =083 D¢ =0R30 rganipwsorl
DFaproa0

Figura 2 - Médias de desempenho no trabalho
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O cruzamento dos fatores de desempenho com a varidvel
nivel atual da agéncia apresentou diferenga significativa em
todas as médias, como pode-se observar nos resultados da anali-
se de varidncia constante na Tabela 4. Os sujeitos que tiveram

.uma percepgio mais favorivel em relagio a sua equipe de tra-

balho quanto aos itens analisados foram os que pertenciam as
agéncias categorizadas como nivel quatro. '

Tabela 4 - Anilise entre varidveis de desempenho e nivel da agéncia

nivell - 334 354 3,80 3,80 378 - 375
aivel2 34 3,76 3,83 " 3,80 3,93 3,85
nivel 3 3,96 3,79 3,91 3,34 597 389
nivel 4 418 4,03 4,14 4,02 411 410
F 4,573 7,477 5,835 2914 3,269
p 0,004 © 0,000 0,001 0,034 0,021

Considerando-se que, em geral, na medida em que sobe o
nivel da agéncia, menor o niimero de funciondrios, vale consi-
derar a afirmacio de Wagner III e Hollenbeck (1999), os quais
afirmam que o tamanho do grupo pode ter um efeito positivo
sobre a produtividade. Esses autores afirmam que o fato de pe-
quenos grupos possuirem menos pessoas resulta em um menor

- ndmero de interferéncias mituas e menor congestionamento

do espago fisico. A possibilidade de distra¢des, em geral, tam-
bém ¢é menor, com menos influéncia sobre a seqtiéncia de com-
portamentos importantes para o resultado da tarefa. Hi menos
necessidade de coordenacio, diminuindo o dispéndio de tempo
e energia necessarios para a conservacio do grupo. Outro as-
pecto, ¢ que o mascaramento social se torna menor, porque fica
mais ficil observar os comportamentos dos membros. Por fim, a
percepgao de vinculo de responsabilidade em relagdo a tarefa €
maior do que nos grandes grupos, onde o escapismo em relagdo
i atividade € mais acentuado. '
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3.4 Associacao entre padroes do ambiente
criativo e percepgéo do desempenho

Ao se verificar a associaciio entre padrées de avaliacio do am-
biente para a criatividade - aqui, denominado padrées do ambiente
criativo—e desempenho no trabalho, observou-se, através da anzlise
de varidncia (vide Tabela 5) uma assoclagio estatisticamente significa-
tiva entre a percepcio do ambiente e todas as sub-escalas de avaliagdo
do desempenho da equipe. E, de forma consistente, os funciondarios
que avaliam o ambiente como mais estimulador do que restritivo 3
criatividade (B- E+) apresentam os maiores escores em quase todos
os fatores de avaliagio de desempenho. Essa avaliacdio é muito préxi-
ma daquela feita pelo grupo que vé o ambiente tanto como estimulan-
te quanto inibidor da criatividade (B+ E+). O grupo que percebe o
ambiente como pouco estimulador e restritivo (B- E-}, por outro lado,
faz as avaliacdes mais criticas do desempenho dos colegas de equipe.

Tabela 5: Associagio entre padrées do ambiente eriativo e desempenho no
trabalho

Desempenhono
trabalh
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3.5 Associacao entre padrdes do ambiente
criativo e niveis de comprometimento
afetivo e instrumental

Ao se associar padrdes do ambiente criatiV(? com os niveis
de comprometimento afetivo e instrumental, 'verlf{cou—s‘e,'com_o
se vé na Tabela 6, que h4 uma associagao sigr.nﬁcatlva entre per-
cepgao do ambiente e comprometimr?‘nto afetivo, o que ndo 0Cor-
re em refacio a 'c()mprometimento mstrum;—;ntal. O§ func10n;'1f
rios que tendem a ver o ambiente com mais barreiras e mais
estimulos apresentam o escore médio mais elevado df? compro-
metimento afetivo, seguidos daqueles que véem o ambiente como
tendo mais estfmulos do que barreiras.

Tabela 6 - Associagdo entre padroes do ambiente criative e comprometimento

afetivo e Instrumental.

Compromet. afetivo.finstrum.

Total 743 750
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Em um dos estudos realizados por Livingstone, Nelson e
Barr (1997), foi identificada uma relagio direta entre demanda
por comportamentos criativos € comprometimento. Dessa for-
ma, na medida em que incorria um aumento na demanda por
criatividade, o comprometimento também aumentava. Yong
(apud Bruno-Faria, 1996) apresenta um posicionamento que é
complementar a este, afirmando que o reforco para a expres-
sdo de comportamentos criativos que as pessoas criativas rece-
bem no ambiente de trabalho resulta em um maior comprome-
timento com a organizacio.

3.6 Associagao entre padrées de
comprometimento e percepgédo do
desempenho

A Tabela 7 apresenta resultados da anilise de variancia
para testar a associagdo entre padrdes de comprometimento e
percepcac do desempenho da equipe, nos seus diferentes fato-
res. Em todos os fatores, as diferencas observadas foram estatis-
ticamente significativas. Ao se associar padrées de comprometi-
mento e percep¢io do desempenho, percebe-se que todas as
avaliacbes mais positivas referem-se aqueles que possuem um
padrio mais afetivo do que instrumental de comprometimento
com a organizagio. As segundas maiores médias estio associadas
com o padrido duplo comprometimento.

E interessante ressaltar que as médias dos individuos du-
plamente descomprometidos e dos que possuem um compro-
metimento mais instrumental sdo praticamente as mesmas e sem-
pre mais baixas.
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Tabela 7: Associagdo entre padrées de comprometimento e desempenho:no

traballo

besempenho notrabatho -

3,81 3,86 3,97 3,99 3,92

Toud 740 742 758 738 738

3.7 Associaééo entre padrdes do ambiente
criativo, padroes do comprometimento e
desempenho no trabalho

Ao se analisar as relagdes entre as trés varidveis centrai§
da pesquisa - padrées de comprometimento, padrées do_ ambi-
ente criativo e desempenho no trabalho (Tabela 8) -, verificou-
se que as pessoas que percebem um melhor desempenho da sua
equipe, sdo aquelas que possuem um comprometimento mats
afetivo com a organizacio e que, simultaneamente, percebem
mais estimulos 2 criatividade no seu contexto de trabalho.
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Tabela 8: Padrdes de comprometimento, padroes do ambiente criativo e desem-
penho geral

i

] Desempento Geral

Total

60

3,64

61

3,63

343

391

278

4,02

742

3,91

F= 18,405 p= 0,00

As duas menores médias obtidas estfio associadas, uma de-
las, com duplo descomprometimento e baixos indices de barrei-
ras e estimulos a criatividade; e, a outra, com comprometimen-
to mais instrumental e também baixos indices de barreiras e
estimulos a criatividade. O fato de o individuo perceber mais
estimulos criativos no ambiente, independentemente de ter per-
cebido menos ou mais barreiras, ests associado a uma percep-
a0 de melhor desempenho da equipe de trabalho, com exce-
cao dalqueles qu¢ possuem um comprometimento mais instru-
mental.

3.8 Andlise de regressao
(teste do modelo)

Com z finalidade de se avaliar as hipéteses apresentadas
no presente trabalho - anilise de possiveis relacdes entre
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criatividade e comprometimento organizacional com o desem-
penho no trabalho — utilizou-se a regressdo multipla, método
padrio, na qual todas as variaveis independentes sdo conside-
radas na equagio e sio avaliadas em razdo do que cada uma
adiciona a predicio da varidvel dependente. A finalidade deste
tipo de andlise ¢ identificar o menor nimero de varidveis
reditoras necessdrias para predizer a varidvel critério
(Tabachnick; Fidell, 1996). :

A primeira regressao envolveu, como variavel indepen-
dente, as variaveis biograficas, funcionais e as que compdem os
construtos criatividade e comprometimento organizacional;
como varidvel dependente, as que compdem o construto de-
sempenho no trabalho.

Dentre as varidveis independentes incluidas na analise,
seis se revelaram como preditoras do desempenho no trabalho,
contribuindo, em conjunto, com 46,5% da varidncia (R®m).

Tabela 11- Preditores do desempenho no trabalhe

VARIAVEIS PREDITOI}AS DO

DESEMPENHO EM AGENCIAS

Agdes da chefia e da organizagio em 0,420 0,368 494,780 0,000
apoio a idéias novas

Comprometimento afetivo 0,434 0,200 261,960 0,001
Escolaridade 0,443 0,084 | 180,275 0,003
Incentivo aidéias novas 0,450 0,104 139,279 0,008
Fungio comissionada 0,457 0,099 114,295 0,001

Resisténeiaa idéias novas 095,267

R*mindica propor¢io da variabilidade de desempenho explicada pelo modelo global.

R?indicaa proporgio da variabilidade de desempenho explicada pelas varidveis que ingressaram na
equagio até aquele ponto.

[ (valores beta) indicam o sentido da correlagao entre as varidveis (positiva ou negativa).

Acbes da chefia e da organizacdo em apoio a 1déias novas
apresentou uma relagio positiva com a varidvel critério, indi-
cando que, quanto maior o suporte obtido, maior a percepgio
quanto ao desempenho no trabalho da equipe.
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~ Alguns autores-abordam a importancia do suporte rece-
bido no ambiente de trabalho e sua influéncia sobre o desem-
penho. Swanson e Holton ITI (1999) afirmam que um dos
preditores de desempenho € o incentivo a sugestoes de empre-
gados, cgnstituindo-se como um dos direcionadores de desIZm-
penho vitais para o sucesso da organizacdo. Lynch e outros
(1999) e Armeli € outros (1998) também ressaltam a importan-
cia :do suporte organizacional sobre a performance dos funcio-
nArios.

) A. varidvel incentivo a idéias novas apresentou uma rela-
&40 positiva com a varidvel critério, indicando que, quanto mai-
or o incentivo recebido, maior a percepgio de desempenho em
relagio 4 equipe de trabaiho.

A varidvel biografica escolaridade apresentou relagio ne-
gattva com a variavel critério, indicando que, quanto maior a
escolaridade, menor a percepcio de desempenho em relacs
grupo de trabalho. o

 Resisténcia a idéias novas apresentou relagéo positiva in-
dlca_mdo que, quanto maior a percep¢io quanto a resisténcias
na implantacio de novas idéias, maior a percepcio quanto ao
desempenho na equipe de trabalho.

. }"Tungéo comissionada também apresentou relagio positi-
va, indicando que ser comissionado aumenta a percepcio quant
ao desempenho. ! °

A varidvel comprometimento afetivo apresentou relagio
pos:1t1va, indicando que, quanto maior este comprometimento
maor a percepgao quanto ao desempenho da equipe. ’

qumb ¢ Hulin (1999) afirmam que, além do suporte
organizacional (aqui, entendido como sal4rio, oportunidades
de treinamento e beneficios) recebido pelo empregado, uma
outra resposta cognitiva que tem implicacio direta sobre,o de-
sempenho € o comprometimento organizacional. Meyer ¢ Allen
(1997} também ressaltam que diversas pesquisas tém demons-
tl:ado que empregados com um forte comprometimento afetivo
tém um desempenho melhor em seus trabalhos do que aqueles
com um fraco comprometimento. ‘ -
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4. Concluséao

O propésito principal do presente trabalho foi ¢ de veri-
ficar se em ambientes em que a criatividade é estimulada e em
que se encontram niveis significativos de comprometimento
organizacional percebem-se indices elevados de desempenho no
trabatho.

Para atingir esta finalidade, utilizou-se a percepgio das
pessoas quanto ao desempenho da sua equipe de trabalho, sem
a preocupagio de verificar o desempenho da dependéncia em
termos de negdcios realizados. :

O primeiro problema indaga se, nos ambientes
organizacionais onde os estimulosa criatividade superam as bar-
reiras, a percepgio de produtividade por parte das pessoas da
equipe € maior do que naqueles em que a situagio € inversa. Os
dados obtidos indicam uma concordincia nesse sentido. Ndo s6
a média geral de desempenho associada a este padréo de ambi-
ente criativo (baixo indice de barreiras e alto indice de estimu-
los) foi a maior média obtida, mas também todas as médias (me-
nos uma) dos fatores que o compdem foram maiores.

O segundo problema, semelhante ao primeiro, também
aborda a percepg¢io do sujeito em relagdo ao grupo de trabalho,
apenas alterando a varidvel preditora para comprometimento.
Dessa forma, a indagacio diz respeito a se a percepcdo de um
desempenho é maior quando os fndices de comprometimento
organizacional obtidos sdo mais elevados do que quando sdo
mais baixos. Novamente, os dados indicaram concordincia, com
as maiores médias associadas ao padrio de comprometimento
mais aféetivo e as segundas maiores médias ao padrao duplo com-
prometimento.

A indagacio que constitui o terceiro problema levantado
refere-se a se nos ambientes de trabalho em que os comporta-
mentos criativos sio mais estimulados os indicadores de desem-
penhe e comprometimento sio maiores. Os dados, mais uma
vez, indicaram concordancia. Os maiores desempenhos estdo
associados aos individuos que mais percebem estimulos a
criatividade e possuem o padrio de comprometimento mais

afetivo.
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Os resultados obtidos fornecem evidéncia de que a hip6-
tese levantada neste trabalho € sustentivel. Ou seja, nos ambi-
entes em que 08 comportamentos criativos sio estimuiados e
onde os indices de comprometimento organizacional sdo mais
altos, a percepgio de desempenho em relagio as equipes de tra-
balho é maior do que naqueles em que aquelas condicées nio
sdo encontradas. H4, contudo, que se ponderar sobre as possi-
veis relagdes entre os trés fendmenos estudados - comprometi-
mento, criatividade e desempenho - sobretudo por té-los
mensurado a partir de percepcoes e julgamentos dos trabalha-
dores. Anilises estatisticas avangadas, em estudos posteriores,
devem explorar em que medida essas trés categorias de cognicbes
nao integram um construto de ordem superior.

Um aspecto interessante observado nos resultados refe-
re-se a variacio de determinadas médias (estimulos i
criatividade, barreiras 2 criatividade, comprometimento afetivo
e desempenho) em relagio ao nivel da agéncia. Verificou-se que,
quanto menor a agéncia, maior as médias obtidas com relacio a
estimulos e barreiras a criatividade e comprometimento afetivo
e instrumental. Uma resposta possivel para isso é que quanto
menor o grupo de trabalho, mator a possibilidade de coesdo
entre as pessoas.

A partir da anélise de regressao realizada, foram identifi-
cados seis preditores para a percep¢io do desempenho da equi-
pe no trabalho. O principal preditor encontrado foi acdes da
chefia e da organizagiao em apoio a idéias novas, o qual expli-
cou 42% da variincia total. _

O comprometimento afetivo também foi um dos
preditores para desempenho no trabalho. Em um trabalho an-
terior realizado na mesma organizagio, Campos (1998) identi-
ficou a dimensio afetiva como o vinculo mais forte entre os
funcionarios e a organizagio. Contudo, ao contririo de seu es-
tudo, as medidas nio indicaram um padrio tridimensional,

Todo trabatho tem suas limitagoes e este nao fugiu a re-
gra. Um dos maiores problemas enfrentados diz respeito 4 com-
plexidade e diversidade das varidveis envolvidas quando se abor-
da criatividade, comprometimento e desempenho no trabalho.
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~Algumas varidveis importantes deixaram de ser
investigadas, em razdo de no instrumento desenvolvido por
Bruno-Faria (1996) possuirem baixa consisténcia interna. Fo-
ram as seguintes: estimulos 4 criatividade (disponibilidade de
recursos materiais; ambiente fisico adequado; clima social favo-
ravel entre colegas de trabalho; atividades desafiantes; e salario
¢ beneficios adequados); barreiras a criatividade (problemas
organizacionais}. Consideramos que a nio inclusio destas vari-
4veis resultou em perda de informagdes valiosas para uma me-
lhor andlise dos resultados. Dessa forma, novas pesquisas
correlacionando os trés construtos deveriam incluir as variaveis
do ICC que ficaram ausentes, apds alteracio e validacio dos
itens citados.

O procedimento de nao identificagdo dos respondentes,
que visou manter a privacidade e facilitar atingir a média de
confianca da amostra, impediu que se pudesse estabelecer um
comparativo com o nimero de negécios realizados, com a pes-
quisa de clima existente na organizacio e mesmo com aquelas
obtidas através do sistema GDP. Pesquisas realizadas dentro da
organizacao deveriam ser conduzidas de tal forma a permitir a
utilizacdo desses indicadores.

Também deveriam ser realizadas pesquisas com um nu-
mero menor de agéncias, mas em que se pudesse colher dados
do ambiente organizacional através da sua observacio direta.
Neste caso, a aplicagio de pesquisas qualitativas, medidas de
criatividade e desempenho individuais seriam de grande valor..
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