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Criatividade no trabalho e aprendizagem individual: uma investigacio no contexto do
teletrabalho em func¢io da pandemia do Covid-19

1. INTRODUCAO

A Criatividade dos trabalhadores costuma ser o ponto de partida para a inovagao
organizacional. Porém, a Criatividade no trabalho difere da inovacdo organizacional, pois a
Criatividade ¢ a geracdao de ideias novas e uteis pelos funciondrios individuais, enquanto a
inovacdo envolve a implementacdo bem-sucedida de ideias criativas pela organizagdo
(WILHELM; RICHTER; SEMRAUC, 2019).

As organizagdes de trabalho inovam devido a diferentes motivos. Em uma época
caracterizada pela pandemia do Covid-19, enfatiza-se ainda mais a necessidade de mudangas,
como a implementagao do teletrabalho, a criatividade e a autonomia no trabalho, fazendo com
que a aprendizagem individual, o comprometimento com a aprendizagem e a competéncia para
lidar com os erros se tornem importantes varidveis no contexto organizacional. Vale
complementar que os erros no trabalho podem ser compreendidos como eventos indesejaveis,
porém, como parte natural das atividades laborais, que podem levar a mudangas individuais e
organizacionais (BAUER; MULDER, 2007).

Considerado um gatilho para a mudanca em tempos de pandemia pela Covid-19, o
teletrabalho ndao ¢ uma préatica recente. Segundo Weijers et al. (1992), essa forma flexivel de
se trabalhar esta se tornando cada vez mais popular entre funcionarios e profissionais, podendo
ser compreendida como um trabalho remoto, realizado a partir do uso das tecnologias de
comunicagdo e das ferramentas da computagdo, que possibilitam a separa¢ao do trabalhador do
local de trabalho por, no minimo, 20% de seu tempo laboral.

Nao obstante, considerando o rapido crescimento do teletrabalho, Naotunna e Zhou
(2018) apontaram que a sua relagdo com a criatividade no ambiente organizacional ainda ¢
pouco explorada. Em 2001, Zhou e George (2001) ja apontavam que novas maneiras de fazer
as coisas podem trazer certos riscos e incertezas, ja que novas ideias podem ndo gerar os
resultados positivos pretendidos, acarretando erros.

De qualquer modo, o teletrabalho, implementado devido a emergéncia como a de uma
pandemia, pode incitar novas maneiras de melhorar os diferentes processos de trabalho. Nesta
perspectiva, a criatividade ¢ particularmente relevante para o funcionario que desenvolve
trabalhos de carater intelectual, por possibilitar seu destaque e diferenciacdo, auxiliando no
alcance do sucesso profissional (PERRY-SMITH; SHALLEY, 2003), além de beneficiar a
organiza¢do. No entanto, apesar da aprendizagem ja ter se revelado como importante preditor
de criatividade, atualmente pouco se sabe sobre os antecedentes da criatividade no trabalho em
contexto de teletrabalho.

As teorias da aprendizagem experiencial (ELLIS et al., 2014; KOLB, 2015) sdo o centro
das explicagdes sobre como os individuos aproveitam as oportunidades de aprendizagem em
contexto de inovagdo, envolvendo a criatividade e erros no trabalho. Na mesma dire¢do, sabe-
se que a autonomia no trabalho pode implicar maior criatividade e responsabilidade (FRESE et
al., 2015), permitindo ao trabalhador maior liberdade para experimentar e assumir riscos.

Como a inovacao esta intimamente relacionada a iniciativa, a competéncia a partir do
erro no teletrabalho pode representar uma importante abertura para a criatividade no trabalho.
Pessoas de alta iniciativa tendem a ser menos adversas aos erros, demonstrando maior
competéncia em lidar e aprender com eles (RYBOWIAK et al., 1999), fato que corrobora para
a assuncao de riscos visando experimentar novas maneiras de realizar seu trabalho.

Diante da importancia de se conhecer os antecedentes que favorecam a criatividade no
trabalho no contexto da recente pandemia, este estudo tem como objetivo analisar a influéncia



do comprometimento na aprendizagem, da aprendizagem individual, da autonomia no trabalho
e da competéncia a partir do erro na criatividade no trabalho.

Para a literatura, este estudo pode contribuir com a identificag@o de varidveis individuais
que favoregam a criatividade no trabalho no contexto de teletrabalho. Para as organizacgdes de
trabalho, pode projetar e incentivar praticas viaveis de gestdo de recursos humanos para motivar
os funcionarios a aprender, a se serem mais autonomos ¢ a elevarem a competéncia a partir do
erro para, entdo, aumentar a criatividade no trabalho.

A se¢do a seguir apresenta a fundamentacdo teorica, seguida pela apresentacao dos
aspectos metodoldgicos da pesquisa. Na sequéncia, sdo discutidos os resultados obtidos com o
levantamento de dados, resultando nas consideragdes finais do estudo.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Criatividade no trabalho

A criatividade no trabalho pode ser compreendida como a geracdo de ideias novas e
potencialmente valiosas sobre novos produtos, servigos, métodos de fabricagdo e processos
administrativos. Para Zhou e George (2001), a criatividade implica um afastamento do status
quo, das abordagens tradicionais ¢ dos comportamentos habituais incorporados nos sistemas e
praticas organizacionais.

Ao encontrar novas ¢ melhores maneiras de fazer as coisas, os funcionarios contribuem
para a renovacdo, sobrevivéncia e crescimento das organizagdes em ambiente de negocios
turbulentos e competitivos (AMABILE, 1988). No entanto, uma ideia deve ter novidade e
utilidade para ser considerada criativa.

Pessoas criativas veem no trabalho oportunidades de experimentar e fazer uma
variedade de novos trabalhos. Elas identificam espagos para criatividade e oportunidades para
aprender sobre tarefas fora de sua rotina, t€ém consciéncia que ¢ necessario aprender e se
envolvem na discussao de planos e politicas de mudangas organizacionais por meio de tomada
de decisdes (HETLAND, et al., 2011).

Porém, os funcionarios podem responder as mudangas propostas pela organizagao de
maneira ativa ou passiva. Os funciondrios criativos sdo aqueles que respondem de maneira
ativa, ou seja, seus esfor¢os se concentram em propor novas maneiras de fazer as coisas e em
sugerir como melhorar os processos de trabalho (WITHEY; COOPER, 1989). Quando
respondem de maneira passiva, os funcionarios dedicam menos esfor¢o ¢ podem chegar até a
ser negligentes (WILHELM; RICHTER; SEMRAUC, 2019).

Se o funcionario responde maneira ativa as mudangas organizacionais, ¢ provavel que
sua aten¢do seja direcionada a aprender e fazer melhorias no trabalho, sentindo-se estimulado
a ver as coisas sob diferentes perspectivas € a inventar maneiras novas e uteis de realizar suas
atividades (CUMMINGS; OLDHAM, 1997). Neste sentido, destaca-se a importancia da
aprendizagem individual, em termos de aquisicdo de novos conhecimentos, habilidades e
experiéncias, que possam incitar a criatividade no trabalho.

2.2 Aprendizagem individual

No ambito das teorias da aprendizagem experiencial (ELLIS et al., 2014; KOLB,
2015) os individuos aproveitam as oportunidades de aprendizagem em contexto de inovacao.
Tal teoria compreende os modos operacionais € conceituais, que formam um ciclo de
observagao/reflexdo, formacdo de conceitos e generalizagdes, teste de conceitos em novas
situagdes e experiéncias (KIM, 1998).

No nivel individual, a aprendizagem no trabalho envolve um processo por meio do
qual as convicgdes dos individuos mudam, sendo estas mudangas codificadas nos modelos
mentais, aqui entendidos como a visdo de mundo de uma pessoa e que envolve tanto suas
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compreensdes explicitas quanto as implicitas (KIM, 1998). Ao adaptar e validar uma escala
para a cultura brasileira, Bido et al. (2010) encontrou que Aprendizagem Individual possui duas
dimensdes: a) Frequéncia da Aprendizagem Individual e b) Importancia da Aprendizagem
Individual.

Os individuos podem melhorar seu aprendizado ao observarem os eventos ao seu
redor e avalia-los, refletindo sobre sua observacao. O processo de reflexdo € a situacdo em que
os individuos filtram as informagdes por meio de suas percepcdes, crencas, valores e
enquadramento (MARSICK; NEAMAN, 1996). Apos a reflexdo, os individuos projetam cursos
de acdo que eles implementam (KIM, 1998). Observa-se que aprendizagem no trabalho se
aproxima da criatividade no mesmo contexto.

Segundo Beghetto (2016), a aprendizagem desempenha um papel importante na
criatividade. Baseando suas analises no campo da educacdo, o autor assume que ambos os
conceitos estdo fortemente interconectados por possuirem fatores comuns, que estdo baseados
nas interpretagdes de experiéncias, agdes e eventos.

Corroborando com esse entendimento, Huber (1998) aponta que tanto a criatividade
quanto a aprendizagem sdo frequentemente alcangadas a partir de uma combinagdo entre a
consciéncia e o processamento de informacdes. A partir da visdo do autor, a aprendizagem
ocorre quando, por meio do processamento de informacdes, “0s comportamentos potenciais se
alteram” (HUBER, 1991, p. 89). Slater e Narver (1995) ainda definem a aprendizagem como o
desenvolvimento de novos conhecimentos e insights, que tém influéncia no comportamento.
Essa perspectiva reconhece que a aprendizagem nao ¢ resultante de um simples repositorio de
conhecimento, dependendo de uma estrutura ou sistema cognitivo, capaz de interpretar a
realidade.

O processo de aprendizagem, especialmente no que tange o aprendizado experiencial e
vicario (que se refere ao aprendizado individual que ocorre quando o individuo € exposto a
experiéncia de outra pessoa, dando sentido a esse acontecimento) pode estar fortemente atrelada
a criatividade por estar dotada de um carater inovativo e de forte dependéncia do processamento
e interpretagdo de informacdes (HUBER, 1998).

Diante dessa constatagdo, propde-se a seguinte hipdtese da pesquisa:

H1: A aprendizagem individual esta positivamente relacionada com a criatividade no
trabalho.

2.3 Comprometimento com a aprendizagem

Pouco debatido na literatura, o comprometimento com a aprendizagem foi explorado
por Tsai et al. (2007). No entanto, o comprometimento e a disposi¢do dos funciondrios em
aprender novos conhecimentos e habilidades pode ser considerada uma forga vital em contextos
de mudangas constantes.

O comprometimento com a aprendizagem diferencia-se do comprometimento
organizacional. Enquanto o comprometimento organizacional ¢ a atitude do funcionario em
relacdo a organizagdo (MILLWARD; BREWERTON, 2002), o comprometimento com a
aprendizagem indica o comprometimento dos funcionarios em gastar mais tempo e energia para
adquirir conhecimento (TSAI et al, 2007). Nesta perspectiva, o comprometimento
organizacional pode beneficiar muito a inovacdo da empresa € o comprometimento com a
aprendizagem beneficiaria muito mais a aprendizagem individual no trabalho.

Segundo Tsai e Yen (2018), o comprometimento com o aprendizado também se refere
ao status psicoldgico no qual os funcionarios estdo dispostos a investir mais tempo e esforcos
para aprender continuamente novas tecnologias e habilidades, tanto para seu proprio beneficio,
quanto para o de sua empresa.



Tsai et al. (2007) desenvolveram o conceito de comprometimento com a aprendizagem
ao estudar o contexto de downsizing, que pode ser definido como a acdo reativa e proativa que
uma empresa adota para reduzir o nimero de funcionérios e reduzir custos (CAMERON, 1994).
Neste contexto, os funcionarios sofrem influéncias econdmicas, fisicas, sociais e psicoldgicas
(BARON; KREPS, 1999), além de provocar um grande impacto em suas familias (SUN, 1994).
Os demais funcionarios que permaneceram na empresa também sdao impactados com a
incerteza, perdendo a confianga, passando a suspeitar da geréncia, fato que acarretou menor
satisfacdo no trabalho, menor comprometimento organizacional e ansiedade para o futuro
(inseguranga no trabalho). Esses efeitos negativos podem causar desconforto fisico, reduzir
gradualmente a criatividade, aumentar a fadiga e a raiva, além de levar a extrema aversao aos
riscos. No entanto, encontrou-se, em estudo empirico, que quanto mais os funciondarios estavam
satisfeitos com o trabalho, maior foi o comprometimento com o aprendizado (TSAI et al.,
2007).

Situagdo semelhante pode ser descrita no contexto de implementagao do teletrabalho a
partir de uma pandemia como a do COVID-19. Os funcionarios de muitas organizagdes tém
sofrido influéncias das mesmas ordens e podem apresentar reagdes emocionais semelhantes.
Por outro lado, o contexto de implementagdo do teletrabalho envolve a inovag¢ao por meio da
criatividade, que implica em afastar-se do status quo, das abordagens tradicionais e
comportamentos habituais incorporados aos sistemas e praticas organizacionais.

Nesta perspectiva, se o funcionario responde ativamente as mudangas organizacionais,
a necessidade de aprendizagem pode passar a ser sentida como motivadora e positivamente
desafiadora, incitando-o a comprometer-se com a aprendizagem e, como consequéncia,
aprender.

A partir dessa concepcao, elaborou-se a segunda hipotese da pesquisa:

H2: O comprometimento com a aprendizagem esta positivamente relacionado com a
aprendizagem individual.

2.4 Autonomia no trabalho

Dada a importancia da criatividade no ambito profissional, Naotunna e Zhou (2018)
sugerem que os teletrabalhadores podem apresentar niveis de criatividade maiores do que os
trabalhadores convencionais. Os autores justificam essa assertiva em fun¢ao principalmente da
autonomia no trabalho.

A autonomia no trabalho se refere a liberdade que o funcionario possui para determinar
0 ritmo, a sequéncia e os métodos para realizar suas tarefas (VOLMER et al, 2012). Empregos
com maior autonomia podem fomentar a criatividade na medida em que estimulam a assun¢ao
de riscos e o desenvolvimento de novas ideias, quando comparados a empregos com menor
grau de autonomia (NAOTUNNA; ZHOU, 2018).

Pessoas com autonomia no trabalho organizam seu trabalho e respondem ativamente as
oportunidades dadas para tomar decisdes e iniciar agdes. SAo pessoas que se sentem
incentivados a assumir a responsabilidade pelo aprendizado e a liberdade de experimentar e
assumir riscos (MIKKELSEN; GRONHAUG, 1999); sentem-se incentivadas a criar.

A ideia de que a criatividade no trabalho possa ser fomentada pela autonomia no
trabalho € consistente na literatura sobre criatividade organizacional. Pesquisas recentes em
criatividade organizacional demonstraram que contextos e praticas organizacionais podem
desempenhar um papel significativo na facilitagdo ou inibi¢ao da criatividade dos funcionarios
(AMABILE, 1988). Por exemplo, contextos organizacionais que propiciam a autonomia dos
seus funcionarios podem facilitar o desempenho criativo direcionando a atengdo e a energia
cognitiva deles para a geracao de ideias novas e uteis (SCOTT; BRUCE, 1994).

Portanto, a partir destas bases tedricas, propde-se a seguinte hipotese da pesquisa:



H3: A autonomia esta positivamente relacionada com a criatividade no trabalho.

2.5 Competéncia a partir do erro no trabalho

A competéncia a partir do erro ¢ um conhecimento ativo para a recuperagdo imediata de
erros e a reducdo de suas consequéncias (RYBOWIAK et al., 1999). Assim, a competéncia a
partir do erro ¢ direcionada para objetivos de curto prazo nas empresas.

Estudados seus antecedentes, a competéncia a partir do erro correlacionou-se
positivamente com a autoeficacia, que ¢ definida como a expectativa da competéncia de uma
pessoa (BANDURA, 1986), com a autoestima, com a aprendizagem a partir de erros, orientacao
ao plano e a agdo, a necessidade de realizacdo e a iniciativa (MIKKELSEN; GRONHAUG,
1999).

Sensivel ao contexto de trabalho, a competéncia a partir do erro no trabalho ocorre em
culturas organizacionais com alta capacidade de lidar positivamente com incertezas, altos riscos
de erros e comunicacdo aberta em relacdo aos erros. Neste contexto, por meio da observagao
reflexiva, coleta de informagdes e conceitualizagdo abstrata, os funcionarios que adotam uma
abordagem de competéncia a partir do erro no trabalho tendem a inovar em relagdo as suas
tarefas e melhorar seu desempenho (KOLB, 2015).

A criatividade geralmente envolve a combinagdo de objetos ou eventos nao relacionados
anteriormente de maneiras ndo convencionais € uteis, exigindo que as pessoas enviem esforcos
motivacionais e cognitivos significativos para enfrentar persistentemente os problemas quando
confrontados com obstaculos (WILHEM; RICHTER; SEMRAUC, 2019). Compreende-se que,
nesta perspectiva, os erros sdo fundamentais para o desenvolvimento humano e organizacional
(FRESE; KEITH, 2015). As inovagdes, por exemplo, ndo seriam possiveis sem o acometimento
de erros, uma vez que o processo inovativo ocorre em um ambiente novo e desconhecido. Obter
conhecimento e lidar com os erros imediatamente, quando eles ocorrem, caracterizam a
competéncia a partir do erro para a criatividade no trabalho.

Uma vez que se envolver em atividades criativas pode ser um risco pois, se falharem,
os funcionarios podem vivenciar consequéncias negativas, os trabalhadores podem optar por
usar a criatividade somente quando perceberem que o desempenho criativo tem potencial para
ser eficaz e produzir o apoio das demais pessoas da organizacao.

A partir dessa concepgao, estabeleceu-se a seguinte hipotese da pesquisa:

H4: A competéncia a partir do erro esta positivamente relacionada com a criatividade no
trabalho.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 Delimitacio metodologica e modelo conceitual

O estudo pode ser classificado, quanto aos seus fins, como de natureza descritiva, de
carater quantitativo. Esse tipo de pesquisa objetiva descrever as caracteristicas de determinado
fenomeno, permitindo o estabelecimento de relagdes entre variaveis, além de contribuir para o
esclarecimento dos fatores que corroboram para sua ocorréncia (SAMPIERI; COLLADO;
LUCIO, 2006). Quanto a sua estratégia, o estudo teve como base a pesquisa bibliografica e o
levantamento de dados, realizado por meio da aplicagdo de um questionario online (survey).

O modelo conceitual da pesquisa ¢ apresentado na Figura 1. A partir do modelo,
entende-se que a criatividade no ambiente de trabalho possa ser estimulada pela aprendizagem
individual [Hipotese 1]. Esta, por sua vez, pode ser favorecida pelo comprometimento com a
aprendizagem [Hipotese 2]. A autonomia no trabalho e a competéncia a partir do erro também
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se apresentam no modelo como varidveis predecessoras, estando positivamente relacionadas
com a criatividade no trabalho [Hipotese 3 e 4].

Frequéncia
da AI
Aprendizagem HI (+) ‘6;;
Individual (AI) no trabalho

H2 (+)

Comprometimento

Autonomia no
trabalho

Competéncia a
partir do erro

com a
aprendizagem

Figura 1 - Modelo conceitual da pesquisa
Fonte: Elaborado pelos autores

3.2 Amostragem e procedimento de coleta de dados

O universo de referéncia da pesquisa foi composto por individuos que realizam
teletrabalho (home office ou trabalho remoto), seja de forma parcial ou integral, localizados em
todo territorio nacional. A amostra foi acessada de forma nado-probabilistica pelo critério de
conveniéncia. Apesar de ndo possibilitar conclusdes e inferéncias estatisticas sobre a populagao,
a amostragem nao-probabilistica também se apresenta relevante, por permitir uma cuidadosa e
profunda imersao do pesquisador no tema de estudo, possibilitando a coleta de dados valiosos
para a analise (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2006).

O célculo amostral foi feito por meio do software G*Power, que tem como base o poder
estatistico do teste. Como parametros, utilizou-se um poder estatistico de 0,80, um valor f* de
0,15 e uma significancia de 0,05 (COHEN, 1988; HAIR JR. et al., 2014; RINGLE; SILVA;
BIDO, 2014). Além disso, considerou-se o maior numero de preditores dos construtos do
modelo, neste caso, trés. Nessas condi¢des, o software apontou para a necessidade de, no
minimo, 77 observagoes.

O instrumento de coleta de dados foi elaborado a partir do uso da ferramenta Google
Forms e enviado por meios eletronicos. Logo ao inicio, o questiondrio apresentava os objetivos
da pesquisa, destacando que os resultados seriam analisados de forma agregada, contendo
também uma questdo na qual o respondente consentia sua participagao no estudo. No total,
foram obtidas 236 respostas validas, superando o tamanho da amostra minima necessaria para
detectar um efeito médio na classificacdo de Cohen (1988) como significante a 5%, com poder
estatistico de 0,8.

O questionario da pesquisa foi baseado em cinco construtos previamente validados em
estudos anteriores, que estdo referenciados e descritos no Quadro 1.



Quadro 1: Descri¢ao dos construtos utilizados no estudo

Construto Defini¢ao conceitual N° de itens Escala Referéncia
Estgdo p§1cjologlco que re’pyesenta a Escala de 1
. disposic¢do dos funcionarios em .
Comprometimento . (discordo .
aprender continuamente novas . Tsai et al.
com e . 5 itens totalmente) a 5
. habilidades e conhecimentos, (2007).
Aprendizagem . . . (concordo
visando os beneficios proprios e de
totalmente)
sua empresa.
. Processo mediante o qual o individuo A Escala de 1 Chan
Aprendizagem . Frequéncia da .
- gera conhecimento e desenvolve . (discordo (2003),
Individual (AI) — . . . ~ Al (3 itens)
- habilidades a partir da interpretacdo e A totalmente) a 7 adaptado
variavel de Lo . . Importancia da .
assimilagdo de informagdes diversas . (concordo por Bido et
segunda ordem A Al (5 itens)
e experiéncias. totalmente) al. (2010).
Processo de producdo de ideias
novas e ori inair; ouléf)lu des que sdo Escala de 1
o L & soes g (nada Zhou e
Criatividade no uteis ou relevantes no que tange o . ‘L
. 13 itens caracteristico) a George
trabalho desenvolvimento de novos produtos, 5 (muito (2001
praticas, servigos ou procedimentos i )
L caracteristico)
organizacionais.
E um conhecimento ativo para a Frese,
recuperagdo imediata de erros ¢ a Stewart e
. redugdo de suas consequéncias. Escalade 1 (de | Hannover
Competéncia a . < A .
. Relaciona-se a autoeficacia, a 4 itens modo algum) a (1987) ¢
partir do erro . ~ ~ . .
orientagdo para a acao apds o 5 (totalmente) | Rybowiak,
fracasso, a necessidade de realizacdo et al.
¢ 4 iniciativa. (1999).
. S . Escala de 1
Liberdade que o funcionario possui
. b . A (raramente ou Rosenthal
Autonomia no para determinar o ritmo, a sequéncia .
. . 5 itens nunca) a 5 et al.
trabalho e os métodos para realizar suas
(frequentemente (1996).
tarefas.
ou sempre)

Nota 1: os itens podem ser visualizados no Apéndice A deste trabalho.
Fonte: elaborado pelos autores.

Adicionalmente, foram aplicadas questoes de cunho sociodemografico, com o intuito de
caracterizar os participantes do estudo.

3.3 Procedimento de analise dos dados

Ap6s o procedimento de coleta, os dados passaram por verificagdo, com o intuito de
detectar possiveis erros no preenchimento do questionario, missings e outliers. De um total de
305 respostas recepcionadas, 69 foram descartadas por apresentarem problemas no
preenchimento ou entdo por terem sido preenchidas por pessoas que ndo trabalham de forma
remota.

Vale ressaltar que as andlises foram executadas a partir da modelagem de equagdes
estruturais (SEM), realizada por meio da utilizagdo do software R, com pacote Lavaan
(ROSSEEL, 2018). Conforme recomendado por Beaujean (2014), utilizou-se o método de
estimacdo MLSMYV, a partir da matriz de correlagdes policdricas, indicado em pesquisas cujos
dados estejam representados em escalas ordinais.

Para avaliagdo do modelo de mensuracdo da pesquisa, inicialmente foi empregada a
analise fatorial confirmatoria (AFC) para exame dos critérios da mensuragdo das variaveis
latentes (VL) de primeira ordem. Posteriormente, foi realizada uma nova AFC para avaliar a
validade e confiabilidade da VL de segunda ordem (Aprendizagem Individual). Por fim,
realizou-se a modelagem de equagdes estruturais para aferi¢do dos coeficientes dos caminhos.



Como critérios de avaliagdo dos modelos de mensuracdo e estrutural, foram
consideradas as recomendagdes de Fornell e Larcker (1981) e Hair et al. (2014), para amostras
menores do que 250 observagoes:

* A validade convergente foi medida pela variancia média extraida (AVE), que deve ser
maior ou igual a 0,5.

* A validade discriminante foi medida por meio da raiz quadrada da AVE, que deve ser
maior do que as demais correlagdes entre as VL. do modelo (FORNELL; LARCKER,
1981).

* A confiabilidade foi medida pelo 6mega, que deve apresentar-se maior ou igual a 0,7,
sendo uma medida de confiabilidade composta disponivel no pacote SEM Tools do
software R.

*  Os critérios considerados para o ajuste do modelo (GoF — Goodness of Fit) foram: qui-
quadrado/graus de liberdade < 3; CNI, TLI, RNI> 0,95; RMSEA <0,08; SRMR <0,08.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Caracterizacio da amostra

Os participantes da pesquisa podem ser caracterizados, em sua maioria, COmo 0 SexXo
feminino (55,51%); casados ou em unido estavel (62,71%); com idade média de 44,14 anos;
com mestrado completo (32,20%); e faixa salarial entre 13 a 15 salarios minimos (19,92%). A
Tabela 1 apresenta as principais estatisticas descritivas da amostra, composta pelos 236
respondentes da pesquisa.

Tabela 1: Estatisticas descritivas da amostra

Género (n =236) n % Grau de escolaridade (n = 236) n %
Masculino 105 44,49% Ensino fundamental completo 0 0,00%
Feminino 131 55,51% Ensino médio completo 12 5,08%
Ensino superior completo 38 16,10%
Estado Civil (n = 236) n % Especializagdo/MBA completo 53 22,46%
Casado(a)/Unido estavel 148 62,71% Mestrado completo 76 32,20%
Separado(a)/Divorciado(a) 25 10,59% Doutorado completo 53 22,46%
Solteiro(a) 59 25,00% Pos-Doc completo 4 1,69%
Vitvo(a) 4  1,69%
Faixa Salarial (n = 236) n %
Idade (n =236) (em anos) Menos do que 1 salario minimo 13 5,51%
Média 44,14 De 1 a 3 salarios minimos 5 2,12%
Desvio-padrao 11,70 De 4 a 6 salarios minimos 22 9,32%
Minimo 20 De 7 a 9 salarios minimos 39 16,53%
Maximo 75 De 10 a 12 salarios minimos 32 13,56%
De 13 a 15 salarios minimos 47 19,92%
Mais do que 15 salarios minimos 23 9,75%
Prefiro ndo dizer 55 23,31%

Fonte: Elaborado pelos autores

Em relagdo ao trabalho desempenhado pelos respondentes, antes do Covid-19, 44,92%
nao executavam trabalho remoto. Este nimero se alterou significativamente apos a pandemia,
fazendo com que todos os respondentes passassem para o teletrabalho. Das 236 pessoas da
amostra, 85,59% revelaram realizar mais do que 80% de seu trabalho de forma remota. Trata-
se, na maioria, de trabalhadores fixos ou com vinculo CLT (61,02% da amostra); que
desempenham suas fungdes primordialmente em empresas de grande porte (53,39%);
localizadas principalmente na cidade de Sao Paulo (72,88%). Em média, os respondentes
trabalham ha 8,13 anos na empresa, exercendo sua atividade laboral por cerca de 40,97 horas
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semanais. A Tabela 2 apresenta as principais estatisticas descritivas relacionados ao trabalho
desempenhado pelos 236 respondentes da pesquisa.

Tabela 2: Estatisticas descritivas acerca do trabalho dos respondentes

Trabalho remoto antes da Trabalho remoto durante a

COVID-19 (n = 236) n % COVID-19 (n = 236) n %
Nio fazia trabalho remoto 106 44,92% Nao fago remoto 0 0,00%
Até 20% do meu trabalho 67 28,39% Até 20% do meu trabalho 5 2,12%
Entre 21% e 40% do meu trabalho 25  10,59% Entre 21% e 40% do meu trabalho 5 2,12%

Entre 41% e 60% do meu trabalho 15  6,36% Entre 41% e 60% do meu trabalho 13 5,51%
Entre 61% e 80% do meu trabalho 14 593% Entre 61% e 80% do meu trabalho 11 4,66%

Acima de 80% do meu trabalho 9 3,81% Acima de 80% do meu trabalho 202 85,59%
Vinculo de trabalho (n =236) n % Tamanho da empresa (n = 236) n %
Associado 1 0,42% Sou auténomo(a)/MEI 10 4.24%
Autdénomo 24 10,17% Sou servidor publico estatutario 45 19,07%
Consultor 1 0,42% Microempresa (ME) 16 6,78%
Empreendedor 1 0,42% Empresa de pequeno porte (EPP) 15 6,36%
Engenharia 1 0,42% Empresa de médio porte 24 10,17%
Estagiario 4 1,69% Grande empresa 126 53,39%
Fixo / Celetista 144 61,02%
Servidor Publico 49  20,76% Estado onde trabalha (n =236) n %
Sécio 8 3,39% Ceara (CE) 2 0,85%
Temporario 3 1,27% Distrito Federal (DF) 3 1,27%
Espirito Santo (ES) 1 0,42%
Start-up (n =236) n % Minas Gerais (MG) 14 5,93%
Nio 213 90,25% Para (PA) 13 5,51%
Sim 13 551% Parana (PR) 12 5,08%
Naio sei dizer 10 4,24% Piaui (PI) 2 0,85%
Rio de Janeiro (RJ) 2 0,85%
Multinacional (n = 236) n % Rio Grande do Sul (RS) 12 5,08%
Nao 189  80,08% Santa Catarina (SC) 2 0,85%
Sim 47  19,92% Sédo Paulo (SP) 172 72,88%
Nio sei dizer 0 0,00% Tocantins (TO) 1 0,42%
Anos de empresa (n =236) Horas de Trabalho Semanais (n = 236)
Média 8,13 Me¢dia 40,97
Desvio-padrio 7,54 Desvio-padrio 15,20
Minimo 1 Minimo 3
Miaximo 45 Maximo 80

Fonte: Elaborado pelos autores

4.2 Avaliaciao do modelo de mensuracao

A avaliagdo do modelo de mensuracdo se deu a partir dos critérios de confiabilidade
composta, validade convergente e validade discriminante (HAIR JR. et al., 2014), expressos na
Tabela 3 (para as variaveis de primeira ordem) e na Tabela 4 (considerando a variavel de
segunda ordem). Vale ressaltar que a raiz quadrada da AVE, assinalada em negrito, ¢ maior no
proprio construto do que as correlagdes indicadas entre as demais VL, demonstrando assim a
validade discriminante do modelo de mensuragao. Além disso, as AVEs apresentam-se maiores
do que 0,5 e os dmegas sao maiores do que 0,7, atendendo assim aos critérios de validade
convergente e confiabilidade, respectivamente (HAIR JR. ef al., 2014).



Tabela 3: Avaliagdo do modelo de mensuragdo (considerando as variaveis de primeira ordem)

Auton_trab Comp erro Criat trab Comprom aprend Al freq Al imp

Auton_trab
Comp_erro
Criat_trab
Comprom_aprend
Al freq
Al _imp
alpha
omega
omega?2
omega3
avevar

0,776
0,481
0,499
0,322
0,341
0,341

0,859
0,851
0,851
0,911
0,602

0,691
0,542
0,530
0,474
0,474

0,755
0,723
0,723
0,762
0,478

0,831
0,571
0,503
0,503

0,963
0,939
0,939
0,974
0,691

0,866
0,603
0,603

0,933
0,894
0,894
0,897
0,749

0,892
0,779
0,886
0,855
0,855
0,855
0,795

0,815
0,900
0,865
0,865
0,863
0,665

Fonte: Elaborado pelos autores

Tabela 4: Avalia¢do do modelo de mensuragdo (considerando a variavel de segunda ordem)

Auton_trab Comp_erro Criat_trab Comprom_aprend Al _2a ordem

Auton_trab

Comp_erro

Criat_trab

Comprom_aprend
Al 2a_ordem
alpha

omega
omega?2
omega3
avevar

0,776
0,481
0,499
0,322
0,387

0,859
0,851
0,851
0,911
0,602

0,691
0,542
0,530
0,537

0,755
0,723
0,723
0,762
0,478

0,831
0,571
0,569

0,963
0,939
0,939
0,974
0,691

0,866
0,683
0,933
0,894
0,894
0,897
0,749

0,883
0,808
0,876
0,928
0,780

Fonte: Elaborado pelos autores

Salienta-se que apenas o item All foi excluido da analise por apresentar carga fatorial
muito baixa (menor do que 0,2). Outras cargas apresentaram-se um pouco abaixo do indicado
(p. ex. COMP4 = 0,542; CRIA6 =0,627 ¢ COMP1 = 0,657), porém foram mantidas em fungao
da validade de contetido do estudo (DEVELLIS; 2016), considerando-se também o atendimento
aos demais critérios de adequagdo do modelo de mensuragdo. As demais cargas fatoriais dos
itens do modelo apresentaram-se satisfatdrias, estando expressas no Apéndice A deste trabalho.

A Tabela 5 apresenta um quadro-resumo dos principais indicadores de ajuste do modelo,
mostrando adequagdo aos critérios apontados por Hair Jr. et al. (2014, p.584), em relacdo a
amostras com n < 250 casos.

10



Tabela 5: Medidas de ajuste do modelo
Valores de Referéncia

Método WLSMV Resultados da Pesquisa (HAIR JR. et al., 2014, p.584).
n 236
Qui-quadrado 1.074
Graus de liberdade 517
P-valor x2 0,000 <0;05
Qui-quadrado/g.1. 2,077 <3,00
Comparative Fit Index (CFI) 0,941 > 0,95
RMSEA 0,068 <0,08
Intervalo de Confianga (90%) [0,062; 0,073]
P-valor RMSEA 0,000 <0,05
SRMR 0,066 < 0,08

Fonte: Elaborado pelos autores

4.3 Avaliacio do modelo estrutural

A avaliacdo do modelo estrutural ocorreu por meio da andlise da significancia dos
coeficientes de caminho e do coeficiente de determinacdo (R?). Nesta etapa, buscou-se
examinar a capacidade preditiva do modelo e as significancias das relagdes entre os construtos
(HAIR JR. et al., 2014), expressas na Tabela 6.

Tabela 6: Medidas de ajuste do modelo

Hipétese C~0eficiente Err(~) P-Valor Coeﬁci.ente R? ‘ R?
nio padron.  padrio padronizado ajustado
Al 2a_ordem
Comprom_aprend ~ H2(+) 1,149 0,165 0,000 0,754 0,569 -
Criat_trab
Al 2a ordem  HI() 0,356 0,052 0,000 0,383
Auton_trab  H3() 0,364 0,08 0,000 0,258 0,500 0,494
Comp erro  HA(H) 0,367 0,103 0,000 0,259

Fonte: Elaborado pelos autores

Nota-se que as quatro hipdteses foram confirmadas ao nivel de significancia de 5%.
Além disso, o modelo consegue explicar 49,4% da varidncia da variavel criatividade no
trabalho.

Os resultados permitem afirmar que a aprendizagem individual pode impulsionar a
criatividade no trabalho, considerando-se o contexto de teletrabalho (B = 0,383 e p-valor <
0,05). Isso indica que, em momentos de home office, o desenvolvimento de conhecimentos,
habilidades e novas experiéncias se mostra relevante para que o individuo se torne mais criativo
no desempenho de suas atividades laborais.

Além disso, a partir da interpretacdo dos coeficientes expressos na Tabela 6, notou-se
que o aumento de uma unidade na variavel comprometimento com aprendizagem provoca o
aumento em 0,754 unidade na variavel aprendizagem individual. Esses resultados indicam que
o comprometimento ¢ um forte preditor da aprendizagem, como ja abordado por Tsai et al.
(2007).

Também ¢ possivel afirmar que tanto a autonomia no trabalho, quanto a competéncia
do individuo em lidar com o erro, constituem-se como variaveis antecessoras para a criatividade
no trabalho. Esses resultados se mostram congruentes com o demonstrado na literatura,
considerando que a liberdade que o funcionario possui para realizar suas tarefas pode fomentar
a criatividade na medida em que estimula a assung¢ao de riscos € o desenvolvimento de novas
ideias. Considerando-se ainda o contexto do trabalho remoto, no qual a autonomia parece
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ganhar ainda mais destaque, essa contribui¢do apresentou-se significativa no presente estudo (§
= 0,258 e p-valor < 0,05). Assumindo-se que a atividade criativa no trabalho também pode
ocasionar o acometimento de erros, a competéncia a partir do erro também pode corroborar
para o incremento da criatividade no trabalho (f = 0,259 e p-valor < 0,05), conforme os
resultados obtidos na pesquisa.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo buscou analisar a influéncia do comprometimento na aprendizagem, da
aprendizagem individual no trabalho, da autonomia no trabalho e da competéncia a partir do
erro na criatividade no trabalho, considerando o contexto de teletrabalho.

Apesar de ndo ser uma pratica recente, essa forma de se trabalhar estd se tornando cada
vez mais popular, principalmente em face as restrigdes provocadas pela pandemia do Covid-
19, instaurando novas lacunas a serem exploradas nos estudos organizacionais.

A partir da aplicagdo da técnica de modelagem de equacdes estruturais, foi possivel a
confirmacdo de todas as hipoteses estabelecidas na presente pesquisa. Constatou-se, sobretudo,
que a aprendizagem individual influencia positivamente a criatividade no trabalho. Dessa
forma, este estudo contribui para elucidar a importancia da aquisicio de conhecimentos,
habilidades e experiéncias individuais, de forma a corroborar com o processo de produgao de
novas ideias ou solugdes originais no que tange o desenvolvimento de produtos, praticas,
servicos ou procedimentos organizacionais.

Vale ressaltar que o comprometimento com a aprendizagem, por parte do individuo,
constitui-se como uma importante variavel para que ocorra tal aprendizagem. Assim, para as
organizagdes, o conhecimento dos resultados deste estudo pode estimular o desenvolvimento
de novas politicas que possam promover esse comprometimento e incentivar a aquisi¢ao de
novos conhecimentos e habilidades individuais.

Ademais, vale ressaltar que a autonomia no trabalho — caracteristica tida como base do
trabalho remoto —, assim como a competéncia em lidar com erros, também sao variaveis
relevantes para estimulo da criatividade no trabalho, considerando o contexto de home office.

Assim, o presente estudo apresenta-se relevante tanto por apontar preditores importantes
em relagdo a criatividade no trabalho, como também por tratar do assunto sob o ponto de vista
de um contexto relativamente novo para muitos trabalhadores, que tiveram que se adaptar as
novas formas de trabalho remoto.

Como limitagdes do estudo, aponta-se que a utilizacdo da técnica de modelagem de
equacoes estruturais ndo possibilita a validacdo do modelo encontrado para posterior replicagao
a outras empresas e/ou conjunturas, sendo necessaria a realizacao de novos estudos que possam
comprova-lo. Além disso, o levantamento dos dados foi feito com base em uma amostragem
nao-probabilistica que, apesar de fornecer informagdes valiosas, ndo podem ser generalizados
para a populacdo. Ao mesmo tempo, as implica¢cdes apresentadas neste estudo podem ser
descritas como provisorias, considerando-se as limitagdes do estudo transversal em termos de
inferéncias causais.

Considerando-se os resultados obtidos e as limita¢des supracitadas, sugere-se para
pesquisas futuras a inclusdo de outras varidveis no modelo que possam diferenciar o nivel
intelectual do trabalho remoto desenvolvido, como uma forma de enriquecer o entendimento
do fendmeno e das relagdes entre os construtos. Sugere-se também o desenvolvimento de novos
estudos qualitativos e longitudinais, que possam investigar questdes heterogéneas, provenientes
tanto dos individuos, quanto das empresas (nivel motivacional, setor de atuacdo, apoio da alta
gestdo, dentre outros aspectos).
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Apéndice A - Itens das escalas e seus escores fatoriais (n=236)

VL Indicador (item) Min Mix Meédia C2rg2  Erro - Teste Valor
Fatorial Padrao zZ p
% CPMT]1. Eu estou disposto(a) a gastar um tempo
%D extra participando dos cursos de treinamento 1 5 4,195 0,764 0,040 19,0 0,000
'—é internos e externos fornecidos pela empresa.
% CPMT?2. Eu tenho muita vontade de obter
g conhecimentos e habilidades mais especificos 1 5 4,407 0,930 0,026 35,3 0,000
S para alcangar meus objetivos no trabalho.
o . .
= CPMT3. Eu acreiilto que .todas as opo.rtumdades 1 5 4394 0882 0,030 289 0,000
£ de aprendizado sdo vantajosas para mim.
ﬂé CPMT4. Eu acreiilto que .todas as oportunidades 1 5 4199 0,788 0,034 234 0,000
S de aprendizado sdo vantajosas para a empresa.
S, .
g CPMTS5. Para mlrm, ser capaz de aprender 1 5 4627 0950 0.031 307 0,000
© constantemente € muito importante.
Al (reverso). Ndo ha muitas coisas novas para excluido do estudo (carga fatorial muito baixa)
aprender em meu trabalho.
Al4. Eu passo grande parte do tempo aprendendo 0,432
novas abordagens no trabalho. ! 7472 (a) 0,033 12,9 0,000
AIS. Estou sempre aprendendo algo novo em 1 7 5606 0,432 0,033 129 0,000
meu trabalho. (a)
= Al2. Para se tornar um bom funcionario/ gestor é
= importante melhorar continuamente as 1 7 6,000 0,425 0,029 14,6 0,000
‘> habilidades no trabalho.
ks .,
S AI3. Para mim € 1mp9Artar'1te aprender com cada 1 7 5919 0426 0.030 140 0,000
g uma de minhas experiéncias no trabalho.
0]
an
3 Al6. Cpmeter erros faz parte do processo de 1 75907 0370 0.028 131 0,000
;5 aprendizagem.
§ Al7. Aprender como ser um melhor
<% funcionario/gestor ¢ de fundamental importancia 1 7 5,869 0,392 0,028 13,9 0,000
para mim.
AIS8. Algumas vezes eu dedico muito esforgo 1 75047 0260 0.026 10,0 0,000
para aprender algo novo.
Al freq. varidvel de segunda ordem (Al4 ¢ AIS) 1 7 5,165 1’(%9 0174 108 0,000
Al imp. variavel de segunda ordem (AI2, AI3, 1,879
Al6, AT7 ¢ AIS) 1 7 5,748 (b) 0,174 10,8 0,000
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Apéndice A - Itens das escalas e seus escores fatoriais (n= 236) (continuagio)

VL Indicador (item) Min Mix Meédia C2rg2  Erro - Teste Valor
Fatorial Padrao zZ p

CRIAL. Eu Sugiro novas maneiras de atingir 1 5 3742 0862 0.018 474 0,000
metas ou objetivos no meu trabalho
CRIA2. Eu apresento novas ideias e praticas para 1 5 3856 0877 0.017 530 0,000
melhorar o desempenho no meu trabalho
CRIA3. Eu pesquiso novas Fecnologlas, 1 5 3890 0,858 0.021 402 0,000
processos, técnicas e/ou ideias de produtos.
CRIA4. Eu sugiro novas maneiras de aumentar a 1 53962 0836 0.021 397 0,000
qualidade no meu trabalho.

% CRIAS5. Eu sou uma boa fonte de ideias criativas. 1 3,648 0,807 0,024 33,8 0,000

45 CRIAG6. Eu nio tenho medo de correr riscos. 1 3,627 0,627 0,041 15,5 0,000

o CRIA7. Eu promovo e divulgo ideias para outras 1 5 3919 0,848 0.021 394 0,000

o bessoas.

s .

§ CRIAS. Eu demonstrq criatividade no trabalho 1 5 4055 0836 0,023 364 0,000

‘= quando tenho oportunidade.

s

-5 CRIAO9. Eu desenyolvo planos? cronogramas 1 5 3585 0,692 0.032 215 0,000
adequados para a implementagdo de novas ideias.
CRIA1O. Fju tgnho ideias novas e inovadoras 1 5 3458 0,824 0.021 401 0,000
com frequéncia.
CRIA11. Eu apresento solugdes criativas para 1 5 3657 0893 0.015 589 0,000
problemas.
CRIA12. Eu apresento novas abordagens para os 1 5 3712 0901 0.012 775 0,000
problemas no meu trabalho frequentemente
CRIA13. Eu sugiro novas maneiras de executar 1 5 3708 0,898 0.014 62.9 0,000
as tarefas no meu trabalho.

g COMPI. Quando eu cometo um erro, sei 15 3657 0657 0047 141 0,000

8 imediatamente como corrigi-lo.

o

5

E COI\./.IP; ngndo faco algo errado no trabalho, 1 5 4199 0766 0,046 166 0,000

5 corryo imediatamente.

Q r r . .

@ COMP3. Se elposswel COrTIgir um erro, 1 5 3987 0773 0,040 192 0,000

g geralmente sei como fazé-lo.

S COMP4. Nao abro mao do meu objetivo, embora 1 5 3712 0542 0,064 84 0,000
eu possa cometer erros.

o AUTL Eu posso planejar o meu proprio trabalho; 1 5 3,996 0,811 0,036 22,4 0,000

< .

s AUT?. Eu posso realizar meu trabalho da 1 5 3.847 0814 0.033 247 0,000

s maneira que achar melhor;

9 AUT3. lqu posso escolher as minhas tarefas do 1 53195 0671 0,042 16,1 0,000

.« trabalho;

§ AUT4..Eu posso fazer o meu trabalho de varias 1 5 3686 0,849 0.036 233 0,000

g formas;

45 . .

= AUTS. Eu posso 1nﬂqenc1ar a forma como o meu 1 53356 0721 0,060 12,1 0,000
departamento ¢ organizado.

Nota:

(a) As cargas ndo-padronizadas foram restritas para serem iguais para garantir a identificagdo do modelo de

mensuragdo da Al freq

(b) As cargas nao-padronizadas foram restritas para serem iguais para garantir a identificagdo do modelo de

mensuragdo da Al 2a ordem

Fonte: Elaborado pelos autores.
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