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IDENTIFICACAO DA CRIATIVIDADE NO
CONTEXTO ORGANIZACIONAL: ANALISE DE
DIFERENTES CRITERIOS

Identification of creativity in the organizational context: analysis of different criteria
Identificacién de la creatividad en el contexto organizacional: andlisis de diferentes criterios

GABRIELA FABBRO SPADARI®'
TATIANA DE CASSIA NAKANO>?Z

Resumo: A criatividade tem sido valorizada no contexto do trabalho, compreendida como um processo voltado ao
desenvolvimento de solugdes novas e uteis para os desafios encontrados nesse ambiente. Visando verificar se a iden-
tificacdo dessa caracteristica tem ocorrido de forma adequada no ambiente organizacional, dois estudos foram con-
duzidos. O primeiro envolveu 130 participantes, divididos em dois grupos: 62 funcionarios indicados pelos superiores
como profissionais criativos, e 68 funcionarios que ndo foram indicados, considerando-os, inicialmente, ndo criativos.
Todos responderam a Escala de Potencial Criativo no Trabalho. Diferentemente do esperado, participantes do grupo
criativo apresentaram médias significativamente mais altas no fator “Bloqueios e barreiras a criatividade”, enquanto o
grupo nao criativo pontuou melhor no fator “Atributos e caracteristicas que favorecem a criatividade”. No Estudo 2, 45
participantes tinham recebido algum prémio em sua jornada profissional e outros 45, selecionados aleatoriamente, ndo.
Os resultados demonstraram médias significativamente mais altas obtidas pelo grupo premiado no fator referente aos
bloqueios e médias significativamente mais altas no grupo dos ndo premiados no fator referente as caracteristicas favo-
raveis a criatividade. Os resultados indicaram dificuldades na identificacdo da criatividade considerando-se os diferentes
critérios adotados. Tais achados reforcam a percepg¢do de que, apesar de sua valorizagdo no ambito organizacional, a
criatividade ainda se marca pelo desconhecimento de seus indicadores.

Palavras-chave: criatividade; trabalho; testes psicoldgicos.

Abstract: Creativity has been valued in the context of work, understood as a process aimed at developing new and
valuable solutions to the challenges encountered in this environment. To verify whether the identification of this charac-
teristic has adequately occurred in the organizational context, two studies were conducted. The first involved 130 parti-
cipants, divided into two groups: 62 employees appointed by their superiors as creative professionals and 68 employees
who were not nominated, considering them initially not creative. All responded to the Creative Potential at Work Scale.
Contrary to expectations, participants in the creative group had significantly higher averages in the factor “Blockages
and barriers to creativity”. In contrast, the non-creative group scored better in the factor “Attributes and characteristics
that favor creativity”. In Study 2, 45 participants had received some awards in their professional journey and 45 others,
selected at random, did not. The results showed significantly higher means obtained by the group awarded in the factor
referring to the blocks and significantly higher means in the group of non-winners in the factor referring to the charac-
teristics favorable to creativity. The results indicated difficulties in identifying creativity considering the different criteria
adopted. Such findings reinforce the perception that creativity is still marked by the lack of knowledge of its indicators
despite its valorization in the organizational context.

Keywords: creativity; work; psychological tests.

Resumen: La creatividad ha sido valorizada en el contexto laboral, entendida como un proceso orientado a desarrollar
nuevas y utiles soluciones para los retos en este entorno. Con el objetivo de verificar si la identificacion de esta carac-
teristica se ha producido de forma adecuada en el entorno organizacional, se realizaron dos estudios. El primero con
130 participantes, divididos en dos grupos: 62 empleados nominados por sus superiores como profesionales creativos
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y 68 empleados que no fueron nominados, considerdndolos inicialmente no creativos. Todos respondieron la Escala de
Potencial Creativo en el Trabajo. A diferencia de lo esperado, los participantes del grupo creativo tuvieron promedios
significativamente mds altos en el factor “Bloqueos y barreras a la creatividad”, mientras que el grupo no creativo obtuvo
mejores puntuaciones en el factor “Atributos y caracteristicas que favorecen la creatividad”. En el Estudio 2, 45 partici-
pantes habian recibido algun premio en su trayectoria profesional y otros 45, seleccionados al azar, no. Los resultados
mostraron medias significativamente mayores obtenidas por el grupo ganador en el factor referido a bloques y medias
significativamente mayores en el grupo no ganador en el factor referido a caracteristicas favorables a la creatividad. Los
resultados indicaron dificultades para identificar la creatividad considerando los diferentes criterios adoptados. Estos
hallazgos refuerzan la percepcion que, a pesar de su valor en el dmbito organizacional, la creatividad sigue marcada por

el desconocimiento de sus indicadores.

Palabras clave: creatividad; trabajo; pruebas psicoldgicas.

Introducao

A criatividade pode ser definida como a produ-
¢do de ideias novas, apropriadas e uteis por um in-
dividuo ou pequeno grupo de individuos trabalhan-
do junto (Amabile, 1988). No contexto do trabalho,
pode ser compreendida como um processo no qual
funcionarios desenvolvem solu¢bes novas e uteis
para os desafios e problemas encontrados nesse am-
biente, bem como se volta ao alcance de metas (Hirst,
Knippenberg, & Zhou, 2009). Tal caracteristica tem
se mostrado uma fonte importante de inovagio or-
ganizacional e vantagem competitiva, de modo que
atencio crescente vem sendo dada aos fatores que
podem impedir a expressdo criativa no ambiente de
trabalho, juntamente com esforcos para fomentar a
criatividade individual (Hirst et al., 2009). Isso por-
que, quando um individuo se sente valorizado em
seu trabalho, mais facilmente ele se sentird compe-
tente para se engajar em comportamentos criativos,
geracdo de ideias criativas e resolugio criativa de pro-
blemas (Cohen-Meitar, Carmeli, & Waldman, 2009).

Para uma empresa ser inovadora, a criatividade
individual de seus funcionarios é um fator crucial. E
essa habilidade que podera favorecer a criagdo de no-
vos produtos, processos e tecnologias (Tang, Shang,
Naumann, & Zendtwitz, 2014). No entanto, poucos
estudos compararam os efeitos da identificacio por
parte da equipe, superiores e da identificacio pes-
soal na criatividade laboral. E importante ressaltar
que o manejo da criatividade laboral exige nio so-
mente a identificacio dos funciondrios que apresen-
tam potencial criativo também, a compreensdo de
como o contexto influencia sua expressio (Hirst et
al., 2009). Isso porque, a criatividade no ambiente
de trabalho ndo é um processo livre de restri¢des ou
objetivos praticos. Pelo contrario. Mais comumente
o engajamento criativo dentro das organizagdes cria
tensdo, conflito, debates emocionais e discordancia

devido ao fato de que, de modo geral, as organiza¢des
precisam, por um lado, de controle e previsibilidade
e, por outro, criatividade e mudanca (Zhou & George,
2003).

Pesquisadores tém argumentado que alguns fato-
res contextuais nas organiza¢ées podem influenciar
de forma significativa o grau com que a performan-
ce criativa dos empregados ird se manifestar (Zhou,
2003). Nesse sentido, o autor argumenta que o su-
pervisor precisa criar condi¢des favoraveis para que
seu subordinado nio apenas adquira habilidades e
estratégias relevantes para a criatividade também
tenha motivagdo para usar essas estratégias para o
desenvolvimento de ideias criativas. Entretanto,
de forma mais comum, o que se tem visto é que os
supervisores mantém um controle rigoroso de seus
funciondrios para garantir que eles facam exatamen-
te o que sdo solicitados, executando as tarefas da ma-
neira esperada e sem mudar os procedimentos. Tais
comportamentos atuam de modo a inibir a criativi-
dade. Nesse contexto, outra dificuldade se ampara
no desconhecimento de seus indicadores por chefes
e superiores, cujo resultado leva a auséncia de identi-
ficacdo da criatividade de seus subordinados. Consi-
derando-se que quanto mais os supervisores encora-
jam os funciondrios, oferecendo suporte a expressio
criativa, mais ideias criativas surgem, a dificuldade
no reconhecimento dessa caracteristica pode trazer
prejuizos importantes para a organizagido (Madjar,
Oldham, & Pratt, 2002). De acordo com os autores,
a criatividade de todos os funciondarios pode ser esti-
mulada se os supervisores estiverem treinados e en-
corajados a reconhecé-la e providenciar suporte para
sua expressdo. Tal questio foi foco do estudo aqui
apresentado. A avaliacdo da criatividade do funcio-
nério por meio da visdo do supervisor tem sido usada
de forma frequente no contexto organizacional (Rei-
ter-Palmon, Robinson-Morral, Kaufman, & Santo,
2012). Esses estudos solicitaram que os supervisores
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avaliassem a criatividade por meio da sua capacida-
de de gerar ideias criativas ou chegar a novas solu-
¢bes, considerando o trabalho criativo como aquele
que pode ser desenvolvido por qualquer pessoa em
qualquer nivel organizacional, ndo se restringindo
somente aos trabalhos que tradicionalmente exige
criatividade (Madjar et al., 2002). Considerando-se
essa valorizagdo da criatividade no contexto organi-
zacional, o presente estudo buscou verificar se sua
identifica¢io tem ocorrido de forma adequada nesse
ambiente. Para isso, dois estudos foram conduzidos,
considerando-se diferentes critérios para identifi-
cagdo de profissionais criativos: a indica¢do realiza-
da por chefes, lideres e/ou supervisores, daqueles
funciondrios considerados criativos em sua atuacio
profissional (estudo 1), bem como dos sujeitos que ja
haviam recebido algum prémio em sua atuagdo pro-
fissional (estudo 2).

Tabela 1: Dados Sociodemogréficos por Grupo

Estudo 1
Participantes

A amostra foi composta por 130 participantes,
sem restri¢do de cargo na empresa, com idades entre
19 a 64 anos (M=33,98; DP=10,46) dos quais 76,5%
eram do sexo feminino. Em relacdo & escolaridade
47% tinham ensino superior completo, 21% pds-
-graduacio, 15,9% tinham cursado ensino superior
incompleto e 15,1% apresentavam ensino médio.
Os participantes foram divididos em dois grupos. O
primeiro foi composto por 62 funcionarios que, por
meio da indica¢do de coordenadores, supervisores,
gerente, diretores, foram considerados profissionais
criativos em sua atividade laboral. O segundo grupo,
considerado controle, foi composto por outros 68
funcionarios que nio foram indicados, considerando-
-0s, a priori, ndo criativos. Dados sociodemograficos

Variavel Medida

Grupo indicado como criativo

Grupo nio indicado

(n=62) (n=68)
Idade Média 31,97 35,78
Desvio padrio 7,26 12,44
Sexo Feminino 77,4 77,9
Masculino 22,6 22,1
Escolaridade  Ensino fundamental - 1,4
Ensino Médio 14,1 15,7
Ensino Técnico 1,6 -
Superior Incompleto 12,5 18,6
Superior Completo 39,1 47,1
P6s-graduagio 29,7 12,9

de cada grupo sio apresentados na Tabela a seguir.
Pode-se ver que, em ambos os grupos, houve pre-
dominancia de participantes do sexo feminino, com
média de idade entre 31 e 35 anos e ensino superior
completo. Ressalta-se que as porcentagens apresen-
tadas nem sempre somam 100% devido ao fato de
que alguns participantes nio forneceram todos os
dados sociodemograficos. Importante ressaltar que,
ainda que em um primeiro momento, o numero de
participantes por grupo pareca reduzido, a identi-
ficacdo de individuos considerados criativos é uma
tarefa bastante dificil, de modo que o acesso a essa
populacido especifica se torna uma tarefa complexa.
Por tais motivos, Nunes e Primi (2010) afirmam que
em estudos com grupos de casos muito especificos,

usualmente o tamanho da amostra é relativamente
reduzido e a generalizacio dos dados deve ser consi-
derada cuidadosamente.

Instrumento

Escala de Potencial Criativo no Trabalho compos-
ta por 19 itens a serem respondidos em escala tipo
Likert de cinco pontos (variando de concordo total-
mente a discordo totalmente). A escala avalia carac-
teristicas associadas a criatividade, agrupadas em
dois fatores, sendo o Fator 1, composto por 11 itens
e chamado de “Bloqueios e barreiras a criatividade”
envolvendo itens que se relacionam de forma inver-
sa A criatividade e o Fator 2, composto por 8 itens e
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intitulado “Atributos e caracteristicas que favorecem
a criatividade”, englobando itens que se encontram

N

relacionados diretamente a criatividade. O instru-
mento se embasa na compreensio da criatividade
enquanto uma caracteristica presente em todos os
individuos (Kaufman & Beghetto, 2009; Kaufman,
Beguetto, & Pourjajali, 2011), variando somente seu
nivel, ou seja, a intensidade com que ela se encontra
presente em cada pessoa. Neste sentido, tem, como
base, o conceito do little ¢, o qual consiste na habili-
dade de encontrar solugdes criativas para problemas
cotidianos, de modo que, dentro dessa compreen-
sdo, a criatividade pode ser alcancada por todas as
pessoas (Kaufman, Luria, & Beghetto, 2018; Lassig,
2019). Essa defini¢do possibilita o reconhecimento e
avaliacdo das diversas formas de expressio criativa,
incluindo-se, por exemplo, o potencial criativo no
trabalho.

As qualidades psicométricas do instrumento ja
foram investigadas por uma série de estudos (Spa-
dari, 2015, 2019), envolvendo evidéncias de validade
com base na estrutura interna e precisio por meio
da consisténcia interna (Spadari, Nakano, & Peixoto,
2017) e evidéncias de validade com base no critério
externo e precisdo por meio de teste e reteste (Spada-
ri, Nakano, Rocha, & Messias, no prelo).

Procedimentos

Inicialmente, o projeto foi submetido para
aprovacio ao Comité de Etica em pesquisa da PUC-
-Campinas (CAAE 02515318.5.0000.5481). Apos
aprovagdo, efetuou-se um novo contato com as orga-
nizac¢des, para agendamento da coleta de dados com
os funcionéarios. A pesquisadora compareceu ao local
para realizar o convite aos funcionarios. Na ocasido,
explicou os objetivos da pesquisa e metodologia da
mesma, bem como as atividades a serem realizadas
pelos participantes.

Também foram esclarecidas questdes relaciona-
das a garantia do sigilo e confidencialidade dos da-
dos. Foi solicitado ao gestor, coordenador, lider e/ou
gerente, a indica¢do de funciondrios que consideram
criativos em sua atuac¢io profissional. Tais funciona-
rios foram convidados a participarem da pesquisa
sem, no entanto, saberem que foram indicados como
criativos por seus superiores. Neste grupo, o reco-
nhecimento externo da sua criatividade foi conside-
rado critério para sua selecio. Tentou-se, na medida

do possivel, selecionar participantes nos dois grupos
com caracteristicas sociodemogréficas préximas em
relacio a sexo, idade e nivel de escolaridade.

Assim, buscou-se profissionais que nio foram
indicados pelos pares, de forma aleatéria dentro da
mesma organizacio e drea de atuagdo. Buscou-se pa-
rear os grupos de acordo com o cargo. Tais funcio-
narios foram automaticamente considerados grupo
controle, composto por individuos que nio se desta-
cam por sua criatividade. Ressalta-se que, indepen-
dente do grupo, os funciondrios foram convidados
a participarem da pesquisa sem saberem acerca da
existéncia de dois grupos. Aqueles que concordaram
em participar assinaram o TCLE. Posteriormente,
agendou-se uma data e hordario para a coleta de dados
em dia e local mais conveniente para a empresa e os
participantes, com o objetivo de minimizar prejuizos
ao trabalho. A aplicacio foi realizada de forma cole-
tiva em uma unica sessdo de aplica¢io com duracio
média de 30 minutos.

Analise de dados

A correcio da escala foi feita considerando-se a
pontuacio dos participantes nos dois fatores medi-
dos pelo instrumento. Posteriormente, estimou-se a
estatistica descritiva para cada grupo. A fim de verifi-
car a existéncia de diferenca de médias entre o grupo
considerado criativo e o considerado nio criativo, o
teste t foi utilizado. Trabalhou-se com a hipétese de
que o grupo de individuos indicados por superiores
no estudo 1 e o grupo de individuos premiados no
estudo 2, apresentariam desempenho mais baixo que
os demais grupos em relagio ao fator 1, ou seja, me-
nos bloqueios a criatividade. Também hipotetizou-se
que 0s mesmos grupos apresentariam médias mais
altas no fator 2, atributos que favorecem a criativida-
de. Em ambos os casos, a diferenca esperada alcanca-
ria nivel significativo.

Resultados

Inicialmente a estatistica descritiva foi estimada,
considerando-se o grupo de origem e os dois fatores
avaliados pelo instrumento. O teste t foi utilizado
para verificar se as diferencas entre os grupos eram
significativas. Os resultados sdo apresentados na
Tabela 2.
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Tabela 2: Estatistica Descritiva por Grupo e Fator

Fator 1 Fator 2 Teste t
Grupo -
M DP M DP t Sig.
Indicados como criativos 38,21 6,83 15,53 413 1,440 0,152
Indicados como nio criativos 36,59 5,99 17,44 3,48 -2,856 0,005

Os resultados demonstraram, de modo geral, mé-
dias mais altas obtidas pelos participantes do grupo
considerado criativo no fator 1 (“Bloqueios e barrei-
ras a criatividade”), apesar da diferenca nio se apre-
sentar significAncia estatistica. Médias mais altas
também foram verificadas no grupo dos individuos
considerados nio criativos no fator 2 (“Atributos e
caracteristicas que favorecem a criatividade”), sendo
consideradas significativas. Tais resultados se mos-
traram exatamente opostos aos esperados pelas pes-
quisadoras.

Estudo 2
Participantes

A amostra foi composta de 90 participantes, sem
restri¢do de idade ou cargo, provenientes de diversas
empresas de pequeno, médio e grande porte e de di-
ferentes ramos (imobiliadrio, industrial, financeiro,
construcio civil, hospitalar e publica). Dentre os par-
ticipantes, 41,6% eram do sexo feminino e tinham
idades entre 17 e 73 anos (M=37,54; DP=13,86). Em
relagio 4 escolaridade 28,8% tinham ensino superior
completo, 28% pds-graduagido, 7,2% ensino médio,
6,4% ensino superior incompleto e 1,6% nivel téc-
nico. Os participantes foram divididos em dois gru-
pos: premiados e nio premiados. O primeiro deles
foi composto por 45 sujeitos que tinham recebido
algum prémio em sua atuagio profissional, ou seja,

Tabela 3: Dados Sociodemogréficos por Grupo

atendiam ao critério de ter sua criatividade reconhe-
cida socialmente. Dentre eles, 24,4% eram publici-
tarios, 24,4% psicélogos, 15,5% professores univer-
sitdrios, 13,3% atuavam como gestores, 9% eram
profissionais auténomos da 4rea da saide, 6,6% ar-
tistas plasticos e visuais e outros 6,6% eram profis-
sionais auténomos da area de humanas. O segundo
grupo, considerado controle, foi composto por ou-
tros 45 sujeitos que nio receberam nenhum prémio,
selecionados por conveniéncia. Tentou-se, na medida
do possivel, selecionar participantes nos dois grupos
com caracteristicas sociodemogréficas préximas em
relacdo a sexo, idade e nivel de escolaridade.

E possivel perceber que, em ambos os grupos,
houve a predominancia de participantes do sexo fe-
minino, com ensino superior completo ou pds-gra-
duacgio. Ressalta-se que as porcentagens apresenta-
das nem sempre somam 100% devido ao fato de que
alguns participantes ndo forneceram todos os dados
sociodemogréficos.

Instrumento

Escala de Potencial Criativo no Trabalho, apre-
sentada anteriormente na descricio do Estudo 1.

Procedimentos

Apés a aprovagio ao Comité de Etica em pesquisa
da PUC-Campinas (CAAE 02515318.5.0000.5481),

Variavel Medida

Grupo premiado

Grupo nio premiado

(n=45) (n=45)
Idade Média 42,16 32,93
Desvio padrao 14,64 11,42
Sexo Feminino 53,3 62,2
Masculino 46,7 37,8
Escolaridade  Ensino Médio - 11,3
Ensino Técnico - 2,5
Superior Incompleto 3,8 6,3
Superior Completo 13,8 31,3
Pés-graduacio 38,8 5,0
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as pesquisadoras entraram em contato com pro-
fissionais sécios de uma associacdo brasileira de
criatividade, buscando por aqueles que ja haviam re-
cebido algum prémio pela sua atuagdo profissional.
Também fizeram contato com outros participantes
que foram indicados por pessoas préximas das pes-
quisadoras ou pelos proprios participantes (método
conhecido como bola de neve). O mesmo procedi-
mento foi realizado em relagdo ao grupo controle,
sendo que, nesse caso, buscou-se por participantes
que nunca haviam recebido prémio, buscando-se
equiparar os participantes de acordo com caracte-
risticas sociodemograficas. Na ocasido de contato,
realizada por e-mail, as pesquisadoras explicaram
os objetivos da pesquisa e metodologia, bem como
as atividades a serem realizadas pelos participantes.
Também foram esclarecidas questdes relacionadas
a garantia do sigilo e confidencialidade dos dados.
Para os sujeitos que concordaram em participar foi
enviado um questiondrio online (survey monkey)
para responderem a pesquisa. Nesse caso os parti-
cipantes iniciavam o questiondrio com explica¢des

Tabela 4: Estatistica Descritiva por Grupo e Fator

pertinente a pesquisa, bem como o termo de consen-
timento livre e esclarecido, o qual deveria ser aceito
para que a pesquisa iniciasse. O processo de resposta
ao questionario durou, em média, 20 minutos.

Analise de dados

A pontuacio bruta dos participantes nos dois
fatores medidos pelo instrumento foi calculada, es-
timando-se, posteriormente a estatistica descritiva
para cada grupo. A fim de verificar a existéncia de di-
ferenca de médias, o teste t foi utilizado.

Resultados

Novamente a estatistica descritiva foi estimada,
considerando-se o grupo de origem e os dois fatores
do instrumento, sendo apresentado ainda o resul-
tado do teste t. Os resultados sdo apresentados na
Tabela 4.

Fator 1 Fator 2 Teste t
Grupo
M DP M DP t Sig.
Premiados 42,31 3,11 13,27 3,04 4,680 0,0001
N&o premiados 37,04 6,87 17,69 4,09 -5,817 0,0001

Os resultados demonstraram, de modo geral, mé-
dias mais altas obtidas pelos participantes do grupo
premiado no fator 1 (“Bloqueios e barreiras a cria-
tividade”), sendo, tal diferenca, considerada signifi-
cativa. Médias mais altas também foram verificadas
no grupo dos individuos nio premiados no fator 2
(“Atributos e caracteristicas que favorecem a cria-
tividade”), também significativas. Mais uma vez os
resultados se mostraram exatamente opostos aos es-
perados pelas pesquisadoras.

Discussao

De modo geral, os resultados encontrados nio
confirmaram as hipdteses previamente elaboradas.
As diferencas encontradas entre os grupos indi-
caram a dificuldade na identificacio da criativida-
de, seja por meio do reconhecimento de superiores
no ambiente de trabalho ou ainda por meio do

reconhecimento externo por meio do recebimento
de prémios. Tal situa¢io foi identificada no presente
artigo, considerando que, apesar da literatura ter in-
dicado que as organiza¢des reconhecem e valorizam
a criatividade, na prética, o reconhecimento de um
possivel potencial criativo ndo se mostrou adequado.
Interessantemente, em ambos os grupos conside-
rados criativos a priori, notou-se a presenca de blo-
queios a criatividade em maior intensidade do que
os outros grupos. Uma possivel hipétese envolve o
fato de que muitas das caracteristicas que descrevem
o individuo criativo podem ser visualizadas como in-
desejaveis, especialmente se considerarmos o ques-
tionamento, quebra de paradigmas, novas formas
de fazer o trabalho, originalidade (Wechsler, 2008).
Durante muito tempo, as organiza¢des se mostraram
avessas as mudancas, esforcando-se para manter seu
funcionamento previsivel e sob controle (Lahlou &
Beaudoin, 2017). E importante destacar, no entanto,
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que tanto a criatividade individual quanto a do grupo
pode influenciar e ser influenciada por fatores orga-
nizacionais favoraveis ou nio, a criatividade (Amabi-
le & Pratt, 2016). Em alguns ambientes, emitir uma
ideia original pode ser vista de forma negativa, com
prejuizo a forma padronizada, repetitiva, rotineira e
rigida com que o trabalho deve ser realizado (Naka-
no, 2019).

Ocorre que, na prética, no momento da sele¢io, as
empresas procuram por individuos criativos, adapta-
veis, flexiveis e motivados. No entanto, nem sempre
oferecem condi¢es posteriores para a manifestacdo
dessa habilidade, valorizando a estabilidade, uni-
formidade, ordem e burocracia (Rocha & Wechsler,
2019). Dentro de tais estruturas, um individuo que
procura desenvolver um novo produto deve superar
intmeros obstéculos, convencer seus colegas e supe-
riores. Isso porque muitos passos ocorrem entre ter
uma ideia e colocéd-la em pratica. Um individuo com
estilo inovador em uma empresa, por exemplo, pode
esbarrar em um gerente que bloqueie suas ideias por
serem muito diferentes e interromperem a linha cos-
tumeira de trabalho da empresa (Alencar & Formiga
Sobrinho, 2017). Nesse sentido o ambiente é muito
importante. Se o individuo encontra um local onde
predomina muita rigidez, controle e subordinacio,
provavelmente a criatividade sera inibida, indepen-
dente do nivel de desenvolvimento.

Sendo assim, aqueles profissionais inseridos em
um ambiente hostil e que nio valoriza a criatividade
podem ter seu potencial afetado de forma negativa,
mais precisamente os comportamentos criativos in-
dividuais e de equipes (Taha, Sirkova, & Ferencova,
2016). Consequentemente, resultados mais elevados
em relacio aos bloqueios e barreiras a criatividade
podem ser compreendidos dentre os individuos cria-
tivos. Outros motivos relacionados a dificuldade de
identificar a criatividade de modo geral se relacionam
a existéncia de diferentes compreensdes histéricas
do conceito, dado seu cardter complexo (Spadari,
Nakano, & Peixoto, 2017). Dessa forma, ao longo
das ultimas décadas podem ser observadas defini-
¢bes associadas a dons, talentos especiais, restrita
as habilidades artisticas, dentre outras concepg¢des
equivocadas, as quais acabam por compreender essa
habilidade como rara e restrita a poucos individuos
privilegiados (Wechsler, 2008). Desconsidera, desse
modo, a criatividade como um potencial presente em
todos os individuos, em diferentes niveis (Oliveira,
Nakano, & Wechsler, 2016) e que pode emergir desde

que nio seja inibido ou bloqueado (Cropley, 1999).
Do mesmo modo, a presenca de uma série de mi-
tos associados ao construto também tem atuado de
modo a dificultar sua compreensio e identificagio.
Dentre os principais equivocos, Kim (2019) ressalta
seis: a) a criatividade pertence apenas a 4rea artisti-
ca; (b) a criatividade é rapidamente reconhecida pela
maioria das pessoas; (c) os criadores sempre traba-
lham sozinhos; (d) a criatividade é aumentada pela
doenga mental; (e) a criatividade é um lampejo divi-
no de inspira¢io; e (f) a novidade é um pré-requisito
para a criatividade. Dessa forma, é possivel que essa
variabilidade de definicées, a presenca de mitos e
concep¢des equivocadas possa justificar a dificuldade
na identificacio dessa caracteristica, justificando os
achados no presente estudo.

Por outrolado, ela pode serincentivada e valoriza-
da no ambiente de trabalho. Isso vai depender muito
da cultura da empresa e da compreensio de criativi-
dade que os chefes possuem e o quanto essa caracte-
ristica é valorizada. Sabe-se que o ambiente profis-
sional é influenciado por diversos fatores que podem
favorecer ou inibir o potencial criativo (Alencar, Flei-
th, & Bruno-Faria, 2010; Eysenck, 1999; Kaufman
& Sternberg, 2007; Nakano & Wechsler, 2006; Por-
caro-Sousa, Fukuda, & Laros, 2015). Especialmente
no contexto organizacional, Dimaunahan e Amora
(2016) ressaltam que tal construto é entendido como
um fenémeno que ocorre em diversos niveis, sejam
eles individuais ou grupais, permitindo, aos funcio-
nérios, atuarem de acordo com as oportunidades
encontradas no ambiente. A identificacdo apropria-
da e eficaz da criatividade no contexto de trabalho
se mostra essencial para o adequado reconhecimento
dos funcionérios que apresentam elevada capacidade
de expressio criativa. Tal informacdo pode ser usada
no planejamento dos recursos humanos, especial-
mente durante o processo de selecio e alocagdo de
posicdes mais adequadas aos potenciais encontrados
(Duan, Li, Tang, Zhang, & Cheng, 2019), de modo a
atuar como um diferencial competitivo importante.
No entanto, ressalta-se que a gestio de talentos, bem
como o crescimento e a competitividade organizacio-
nal vai depender, fortemente, da compreensio dos
gestores sobre a criatividade e sua crescente impor-
tancia nas organizac¢des (Ludviga, 2017).

Todavia faz-se necessario que a cultura organi-
zacional seja capaz de eliminar barreiras 4 manifes-
tacdo da criatividade, em todas as etapas e dreas da
organizacdo (Martins, Marangoni, Viana, & Bezerra,
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2017), especialmente se considerarmos os resultados
aqui apontados, os quais indicaram dificuldades per-
cebidas pelos individuos considerados criativos e, em
menor grau, pelos individuos dos grupos controle.

Conclusao

A criatividade tem sido valorizada, no ambiente
organizacional e do trabalho, como um elemento vi-
tal para as organizacdes prosperarem em ambientes
dinimicos, responder a desafios imprevistos e desen-
volver novos recursos. No entanto, apesar de ser con-
siderada um diferencial importante, dificuldades na
identificacdo da sua expressdo nesse contexto ainda
marcam a drea.

Algumas limita¢ées do estudo devem ser citadas.
Dentre elas algumas caracteristicas relacionadas a
amostra (participantes de nivel educacional bastante
elevado se comparado ao nivel médio da populagio
brasileira), a auséncia de fornecimento de um cri-
tério ou definicdo de criatividade a ser usada pelos
superiores na indica¢io dos funciondrios criativos
(ampliando-se a subjetividade desse julgamento), as-
sim como o critério de premiacdo utilizado (o qual
ndo discriminou os diferentes niveis, local, regional,
nacional ou internacional). Tais fatores podem ter
exercido influéncia nos resultados apresentados, de
modo que os resultados aqui apresentados devem ser
interpretados com cautela e melhor aprofundado em
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