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RESUMO

Este estudo objetivou analisar o efeito da curiosidade no trabalho sobre a criatividade
do trabalhador. Em especial, buscou-se destacar o efeito indireto da curiosidade via
associacao de ideias. Além disso, face a importancia das caracteristicas individuais e
do ambiente de trabalho, destacou-se também os efeitos que a propenséo ao risco e
0 suporte organizacional percebido exercem na relagcdo entre curiosidade e
criatividade do trabalhador mediada pela associagéo de ideias. Para tal, foi realizado
uma pesquisa descritiva quantitativa, com corte transversal e dados primarios. A
amostra final contou com 695 observacfes validas de individuos que possuiam
experiéncia no mercado laboral, selecionadas pela técnica de amostragem por
acessibilidade e ndo-probabilistico. Na anélise dos dados, foi utilizada a metodologia
de modelagem de equacdes estruturais com estimativa dos minimos quadrados
parciais. Os resultados indicam a existéncia de um efeito direto positivo entre
curiosidade no trabalho e criatividade do trabalhador. Aléem disso, observou-se como
resultado, a percepcdo da associacao de ideias como um mecanismo eficaz para a
geracao de ideias criativas, em funcao do seu efeito indireto e positivo na relacao entre
curiosidade no trabalho e criatividade do trabalhador. Por outro lado, n&do foi
identificado um efeito moderador dos construtos propensdo ao risco e suporte
organizacional percebido, na relagéo entre curiosidade e criatividade do trabalhador
mediada pela associacdo de ideias. Concluiu-se que desenvolver atividades no
ambiente de trabalho que estimulem a capacidade de buscar por novas formas de
associacao de ideias pode favorecer a geracdo de novas ideias, tendendo a levar a

uma maior criatividade do trabalhador.

Palavras-chave: Curiosidade no Trabalho. Criatividade do Trabalhador. Associagao

de ldeias. Propensao ao Risco. Suporte Organizacional Percebido.



ABSTRACT

This study aimed to analyze the effect of work curiosity on employee creativity. In
particular, it sought to highlight the indirect effect of work curiosity via idea linking.
Moreover, given the importance of individual characteristics and the work environment,
the effects that risk propensity and perceived organizational support exert on the
relationship between curiosity and creativity of the worker mediated by the idea linking
was also highlighted. To this end, a quantitative descriptive research was carried out,
with cross-sectional and primary data. The final sample counted on 695 valid
observations of individuals who had experience in the labor market, select by the no-
probabilistic and accessibility sampling technique. Structural equation modeling
methodology with partial least squares estimation was used in the data analysis. The
results indicate the existence of a positive direct effect between work curiosity and
employee creativity. Furthermore, it was observed as a result, the perception of idea
linking as an effective strategy for generating creative ideas, due to its indirect and
positive effect on the relationship between work curiosity and employee creativity. On
the other hand, it was not identified a moderating effect of the constructs risk propensity
and perceived organizational support, in the relationship between work curiosity and
employee creativity mediated by the idea linking. It was concluded that developing
activities in the work environment that stimulate the ability to search for new ways of
idea linking can favor the generation of new ideas, tending to lead to greater employee
creativity.

Keywords: Work Curiosity. Employee Creativity. Idea Linking. Risk Propensity.
Perceived Organizational Support.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

No mundo contemporaneo, o uso do conhecimento possibilita a geracdo de
valores tangiveis e intangiveis para as organizacées que buscam implementar ideias
criativas, com o0 objetivo de alcancar beneficios reais no ambiente de trabalho
(Hughes, Lee, Tian, Newman, & Legood, 2018; Shafi, Zoya, Lei, Song, & Sarker,
2020)L. Segundo Chang e Shih (2018), este ambiente tem apresentado mudancas

cada vez mais aceleradas e em intervalos de tempo cada vez menores.

Logo, conhecer as fontes dessas mudancas pode ser essencial para gestao
eficiente da forca de trabalho, criacdo de novos produtos e servigcos, desenvolver a
capacidade inovadora dos trabalhadores e, também, para identificar potenciais riscos
— operacionais ou processuais — associados as decisdes dentro de uma organizagao

(Darvishmotevali, Altinay, & Kdseoglu, 2020; Li et al., 2020).

Notadamente, compreender a relagcdo entre desempenho no trabalho e
capacidade de inovacao é de grande relevancia, pois sdo caracteristicas essenciais
para sobrevivéncia e crescimento das empresas (Baer & Oldhan, 2006; Mussel,
Spengler, Litman, & Shuler, 2012; Celik, Storme, Davila, & Myszkowski, 2016). No
contexto organizacional, seja para seus resultados ou criagdo de novos produtos e
métodos de trabalho, a criatividade e inovacdo melhoram a eficiéncia e contribuem

para a eficacia das organizacfes (Harari, Reaves, & Viswesvaran, 2016).

Segundo Chang e Shih (2018), a capacidade criativa dos individuos esta
positivamente associada ao espirito exploratério de uma mente curiosa. Os autores

apresentam ainda que a curiosidade no trabalho se configuraria como o desejo e a



busca por novas informacdes, conhecimento, sensacfes e experiéncias no ambiente
de trabalho. Ademais, aponta-se a curiosidade como um elemento determinante do
desenvolvimento da criatividade dos empregados (Hardy Ill, Ness, & Mecca, 2017;

Chang & Shih, 2018).

Para Hardy Ill et al. (2017) e Chang e Shih (2018) a capacidade criativa dos
individuos pode ser aumentada por conta de uma mente curiosa. Por outro lado,
Schutte e Malouff (2020), por exemplo, ndo encontraram relacdo entre estas
caracteristicas. Apesar do resultado ndo homogéneo, pode-se sugerir que a relacao
possa ser encontrada uma vez que curiosidade no trabalho promove um espirito
exploratério e o desejo de aprender e explorar (Loewenstein, 1994; Deci & Ryan, 2000;
Kashdan & Fincham, 2002). Diante deste contexto, a associacdo de ideias pode estar
vinculada a uma disposicao do individuo para perseguir novos caminhos mentais para
desenvolver ideias originais, mesmo quando ha incertezas sobre os resultados dessas

novas ideias (Amabile & Pratt, 2016; Hagtvetd et al., 2019).

Hagtvedt, Dossinger, Harrison e Huang (2019) destacam que 0O processo
criativo, composto pelo desenvolvimento e mensuracdo da associacdo de ideias,
ocorre pela transformacéo das ideias iniciais menos criativas em ideias finais mais
criativas. Assim, esse método de usar aspectos de ideias iniciais como matéria prima
para ideias subsequentes, quando ndo se sabe se elas serdo significativas ou néo,
pode ser intensificada pela disposicao de arriscar (Josef et al., 2016; Highhouse, Ney,
Zhang, & Rada, 2017). Para Zhang, Highhouse e Nye (2018) a disposicdo geral de
uma pessoa assumir risco, reflete o fator geral da propensdo ao risco que € uma
disposicdo comum a diversos individuos. Para os autores, ela pode ser definida como
uma tendéncia de um individuo se envolver em decisfes e comportamentos onde 0s

resultados tém maior variabilidade e alto potencial de dano (Zhang et al., 2018).



No ambiente de trabalho, embora o comportamento dos individuos sofra
interferéncia de fatores contextuais, os interesses dos individuos em gerar e persistir
com suas ideias pode resultar no comportamento criativo (Scott & Bruce, 1994; Zhou
& George, 2001; Shafi et al., 2020). Além disso, as organizacdes que incentivam o
comportamento criativo para transformacao de ideias em novos produtos e servicos

alcancam vantagens competitivas no mercado (Shafi et al., 2020).

Segundo Zhou e George (2001), o incentivo ao comportamento criativo
realizado pelas empresas € identificado como sendo o suporte organizacional
percebido, que representa como as organizagcbes encorajam, respeitam,
recompensam e reconhecem os empregados criativos. Consequentemente, 0 apoio
organizacional percebido em uma empresa pode influenciar o desempenho criativo do
trabalhador ao direcionar a energia cognitiva dos individuos para a geracao de novas

ideias (Zhou & George, 2001; Scotte & Bruce, 1994; Amabile & Pratt, 2016).

Em sintese, observa-se que os estudos usualmente destacam uma relagcéo
direta entre a curiosidade no trabalho e criatividade do trabalhador. Por exemplo, Celik
et al. (2016) salientam que a curiosidade do individuo é um fator que antecede a
criatividade do trabalhador. Hardy Ill et al. (2017) identificaram que a curiosidade atua
como antecedente na resolucdo criativa de problemas e do desempenho criativo.
Peljko, Jeraj, Savoiu e Mari¢ (2016) sugerem que curiosidade empreendedora e
desempenho inovador estdo conectados. Todavia, 0s autores ndo consideram que a
criatividade do trabalhador origina da transformacéo de ideias menos criativas em

ideias finais mais criativas.

Logo, tais estudos, embora fornecam uma visdo da relagéo entre a curiosidade
e criatividade, ndo esgotam o tema e deixa lacunas a serem melhor exploradas

(Hagtvedt et al., 2019). Neste contexto, Shute e Malouff (2020), destacam a
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necessidade de estudos que analisem outros caminhos da relacéo entre curiosidade
e criatividade no ambiente de trabalho e a relevancia das caracteristicas individuais

para esta relacao.

Pelo exposto, o presente estudo buscou analisar o efeito da curiosidade no
trabalho sobre a criatividade do trabalhador. Em especial, buscou-se destacar o efeito
indireto da curiosidade via associacao de ideias. Além disso, face a importancia das
caracteristicas individuais e do ambiente de trabalho, destacou-se também os efeitos
gue a propensao ao risco e o0 suporte organizacional percebido exercem na relacéo

entre curiosidade e criatividade do trabalhador mediada pela associacéo de ideias.

Notadamente, este estudo buscou contribuir com a literatura ao possibilitar um
melhor entendimento a respeito dos mecanismos pelos quais a curiosidade e a
criatividade tendem a se relacionar. Especificamente, foi analisado o papel mediador
da associacdo de ideias na relacdo entre curiosidade e criatividade. Além disso,
buscou-se trazer ao debate elementos ndo apenas disposicionais (ser curioso e

assumir riscos), mas também cognitivos (associacao de ideias).

Em termos préticos, espera-se mostrar que a curiosidade no trabalho melhore
0s estimulos que possibilitem uma maior associacéo de ideias dada as condicfes do
de trabalho. Também, deseja-se contribuir para uma melhor percepcéo da curiosidade
no trabalho e como essa curiosidade impacta na associacao de ideias, de modo que
as empresas entendam essa realidade e incentivem os individuos a lidar com

situacOes desafiadoras com mais criatividade.



Capitulo 2

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CRIATIVIDADE DO TRABALHADOR

Conforme apresentado, para as empresas sobreviverem e se destacarem no
mercado, inclusive no contexto brasileiro, estas precisam ser inovadoras. A inovacéo,
em muitos casos, € determinada pela criatividade dos trabalhos que € observada no
ambiente de trabalho (Da Rocha & Wechsler, 2018). Kremer, Villamor e Aguinis (2019)
argumentam que as organizac¢des que incentivam a criatividade do trabalhador com
objetivo de gerar ideias e transformar produtos e servi¢os, podem adquirir vantagens

competitivas a partir do processo de inovacao no ambiente de trabalho.

Neste contexto, a criatividade € conceituada como a geracdo de ideias que
sejam novas e Uteis (Amabile & Pratt, 2016). Historicamente, a criatividade tem sido
abordada como um dos elementos chaves para que as organizagbes possam lidar
com as incertezas e implementar estratégias voltadas para o mercado
(Darvishmotevali et al., 2020). Embora existam diferentes ideias acerca da origem do
processo criativo (Shalley, Zhou, & Oldham, 2004; Amabile & Pratt, 2016), este é
usualmente determinado como uma caracteristica pessoal (Charyton, Hutcinson,

Snow, Rahman, & Elliot, 2009).

A criatividade enquanto caracteristica pessoal considera a personalidade e o
estilo cognitivo dos individuos como fatores centrais, 0s quais podem, por sua vez,
induzir a uma maior criatividade do trabalhador (Shalley et al., 2004). Logo, mesmo

diante das incertezas do ambiente e das interacbes pessoais, esses fatores poderao
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influenciar a criatividade (Muceldili, Tatar, & Erdil, 2020). N&do obstante, Amabile
(1988) e Ryan e Deci (2000) ressaltam que, dado o dinamismo exigido nas
organizacdes para execucao de tarefas, a motivacéo intrinseca e habilidades criativas,

sao fatores que estdo associados positivamente a criatividade do trabalhador.

De forma geral, os individuos criativos tendem a assumir mais riscos, ter
abertura a novas experiéncias, resolver com maestria problemas, vontade para vencer
desafios e, principalmente, capacidade de duvidar e questionar (Amabile, 1988;
Sternberg & Lubart, 1999). Assim, resultados alcancados no contexto de trabalho da
criatividade do trabalhador podem influenciar o comportamento inovador e na
contribuicdo para as organizacfes adquirir vantagem competitiva no mercado (Shafi

et al., 2020; Muceldili et al., 2020).

A fim de compreender melhor a importancia da criatividade, outros estudos
surgiram a partir da administracdo e, sobretudo, da psicologia, explorando a
criatividade do trabalhador com o objetivo de impulsionar o estimulo nos individuos
para trabalhar de forma inovadora (Khalili, 2016; Uddin, Fan, & Das, 2017; Shafi et
al.,2020). Schutte e Malouff (2019) observaram uma associagao significativa entre
curiosidade e criatividade. No entanto, segundo essa investigacao, os resultados nao
mostram uma relacdo causal entre as variaveis. Além disso, a criatividade do
trabalhador pode ser relacionada com condi¢cdes que envolve: abertura a novas
experiéncias (Puryear, Kettler & Rinn, 2017), e, principalmente, a geracdo e

implementacéo de ideias (Celik et al., 2016; Peljko et al., 2016).

2.2 CURIOSIDADE NO TRABALHO

Em um cenério de profundas e rapidas transformacfes (Horstmeyer, 2020)

onde a capacidade de pensar do individuo estd sendo comprometida pelo volume de
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informacdes disponiveis (Kashdan et al., 2020b), a curiosidade no trabalho pode ser
vista como um fator que impacta a criatividade do trabalhador (Deci & Ryan, 2000;
Wagstaff, Flores, Ahmed, & Villanueva, 2020; Huang, 2021). Neste sentido, Mussel et
al. (2012) postularam que a disposicéo e persisténcia do individuo em manter um
comportamento exploratorio e de resolucdo de problemas, ou seja, a curiosidade no

local de trabalho, sado relevantes no ambiente de trabalho.

A curiosidade pode ser entendida como caracteristica psicolégica que o0s
individuos possuem e que pode conduzi-los a explorar coisas novas (Litman, 2005).
Assim, pode-se dizer que a curiosidade € a forca motriz por tras do impulso
exploratério e da inovagao nas organizacoes, resultante do interesse dos individuos
em aprender, explorar, combinar e reunir conhecimentos relacionados ao trabalho
(Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996; Mussel et al., 2012; Chang & Shih,

2018).

No entanto, a literatura ressalta que ndo sao todos os individuos que
respondem a curiosidade via impulso e desejo de explorar, uma vez que existem
individuos que conscientemente ndo se dedicam ao trabalho (Lauriola et al., 2015).
Consequentemente, a auséncia de curiosidade pode mitigar o processo de
aprendizagem e a criacao de ideias (Hardy Il et al., 2017; Wang & Huang, 2018). Por
fim, Huang (2021) postulou que individuos com curiosidade no trabalho se preocupam
com o prazer associado a aquisicdo de novos conhecimentos e a motivacdo dos

funcionarios.

Além disso, a curiosidade no trabalho também € vista como importante para o
trabalho criativo (Litman, 2005; Mussel et al., 2012; Wagstaff et al., 2020). Assim,
Harrison e Dossinger (2017) defendem que a curiosidade no trabalho pautada na

busca por feedbacks pode aprimorar o processo criativo do trabalhador.
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Ademais, pesquisas fundamentadas na Teoria do Foco Regulatorio (TRF)
destacaram que a curiosidade reflete o sentimento de interesse, quando envolve o
desejo de adquirir novos conhecimentos, e, sentimento de privacdo, quando resulta
na impossibilidade de acessar informacdes e adquirir novos conhecimentos

(Loewenstein, 1994; Chang & Shih, 2019).

Segundo essa teoria, a orientagdo motivacional para alcancar um objetivo
ocorre para atender a duas necessidades basicas: proporcionar prazer (foco na
promocao) e evitar a dor (foco na prevencao) (Higgins, 1998). Nesse sentido, as
orientagbes regulatérias que guiam os individuos para o alcance de objetivos,
remetem-se a um estado final que pode ser desejado ou ndo (Higgins & Cornwell,

2016).

A fim de compreender melhor a importancia da curiosidade do trabalho para a
criatividade, outros estudos surgiram a partir de contextos organizacionais e,
sobretudo, da area de gestao, explorando comportamentos movidos pela curiosidade,
como fazer perguntas e adquirir conhecimento, com o objetivo de solucionar
problemas e, especialmente, impulsionar a criatividade (Mussel et al., 2012; Celik et

al., 2016; Muceldili et al., 2020).

Além disso, observa-se na literatura, que o estilo cognitivo de cada individuo
pode afetar o seu senso de curiosidade, e, por consequéncia, individuos com
determinadas caracteristicas cognitivas podem ser mais curiosos que outros (Lauriola
et al.,, 2015; Ainley, 2019; Gross, Zedelius, & Shcooler, 2020; Horstmeyer, 2020;
Muceldili et al., 2020). De acordo com Kashdan et al. (2020b), existem pessoas que
ndo desejam aprender coisas novas no ambiente de trabalho, e, portanto, ficam na

defensiva, enquanto de forma contraria, a pessoa curiosa esta totalmente aberta a
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diversidade de opinides, resultado das relacdes humanas no contexto de trabalho, e

almeja por entendé-las em sua totalidade.

Por fim, Litman (2005) evidenciou que individuos curiosos podem solucionar
problemas a partir do interesse na aquisicdo de ideias criativas. Segundo o autor, 0
desejo em explorar, criado pela curiosidade no trabalho, é resultado do prazer
associado as descobertas do processo de aprendizado. Além disso, os individuos em
respostas as demandas no ambiente de trabalho, por ndo adotarem uma postura de
abertura a novas experiéncias, podem ndo aumentar as chances de manifestacdo da
criatividade (Amabile & Pratt, 2016; Chang & Shih, 2018; Kashdan et al., 2018). Desta

forma, sugere-se que:

H1: A curiosidade no trabalho esta positivamente associada a criatividade do

trabalhador.

2.3 O PAPEL MEDIADOR DA ASSOCIACAO DE IDEIAS

Em geral, 0 processo criativo surge a partir da organizacao de novas e antigas
ideias que séo adquiridas a partir de um comportamento exploratério (Chang & Shih,
2018). Individuos criativos utilizam-se da coleta e combinacdo de informac6es como
precedente a geracdo de ideias (Mumford & Mclintosh, 2017). Além disso, a
curiosidade no trabalho pode influenciar essa coleta e combinacdo de informacdes

(Kashdan & Steger, 2007; Schutte & Malouff, 2020).

A capacidade do individuo em organizar essas informacfes pode melhorar o
processo criativo, e, por consequéncia, potencializar a criacdo de solugdes criativas
para os problemas existentes (Mumford & Mcintosh, 2017). Para compreender tal

fendbmeno, nesta pesquisa utilizou-se o0 construto associacdo de ideias, que foi
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proposto por Hagtvedt et al. (2019), conceituado como a forma que os individuos se
utilizam de ideias iniciais menos criativas para atingir ideias finais mais criativas de

maneira sequencial.

A literatura tem postulado que a associacdo de ideias permite a geracao de
ideias criativas (Hagtvedt et al., 2019). Nesse contexto, € concebivel que a curiosidade
no trabalho viabiliza o impulso necessario para o processo de geracao de ideias, e,
por consequéncia, a associacao de ideias (Chang & Shih, 2018; Hagtvedt et al., 2019).
Tal percepc¢éo pode conduzir os individuos a trabalhar de forma criativa e desenvolver

ideias inovadoras (Shafi et al., 2020).

Além disso, o aumento na associa¢ao de ideias gerado por uma mente curiosa,
serve para expandir habilidades e desenvolver capacidades intelectuais e criativas, o
gue pode levar a uma maior criatividade do trabalhador (Kashdan et al., 2018; Von

Stumm, Hell, & Chamorro-Premuzic, 2011).

Ademais, um aspecto especifico da associacao de ideias se destaca como um
dos elementos capazes de estabelecer a relacdo entre a curiosidade e criatividade
(Scott, Lonergan, & Mumford, 2005; Hagtvedt et al., 2019). Para fins de investigacéo,
poderia sugerir que a associacao de ideias seria uma linha comum entre curiosidade
no trabalho e criatividade do trabalhador. Como resultado, a curiosidade no trabalho
ndo afeta apenas diretamente na criatividade do trabalhador, mas também

indiretamente por meio da associacao de ideias.

Mediante essas reflexdes, admite-se pensar no caminho que a associacao de
ideias pode mediar positivamente a relacdo entre curiosidade no trabalho e

criatividade do trabalhador. Propde-se com esses argumentos que:

H2: A curiosidade no trabalho influencia positivamente a associacéo de ideias.
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H3: A associacao de ideias medeia a relagdo entre curiosidade no trabalho e

criatividade do trabalhador.

2.4 O PAPEL MODERADOR DA PROPENSAO AO RISCO

A definicdo de propensao ao risco refere-se a uma tendéncia do individuo de
assumir riscos quando confrontado com situagdes adversas com possibilidades de
consequéncias negativas, como por exemplo, danos, perdas ou fracassos (Zhang et

al., 2018; Bran & Vaidis, 2019).

Tradicionalmente, a propenséo ao risco tem sido abordada de duas maneiras
distintas (Zhang et al.,, 2018; Bran & Vaidis, 2019). Na primeira abordagem, a
propensao ao risco é considerada como uma caracteristica geral de assumir riscos,
ou seja, considera a tendéncia do individuo a assumir riscos. Segundo, consiste em
uma caracteristica especifica a assumir riscos, ou seja, considera a tendéncia do
individuo em assumir riscos em determinados dominios, como por exemplo, assumir
riscos em decisdes de investimentos (Nicholson, Soane, Fenton-O’Creevy, & Willman,

2005; Dohmen et al., 2011; Bran & Vaidis, 2019).

Nicholson, Fenton-O’Creevy, Soane e Willman (2002), a partir de uma amostra
de gestores e profissionais, demonstraram a abertura para novas experiéncias como
fonte de influéncia sobre a tendéncia a correr riscos. Por fim, os autores argumentam
gque o comportamento de abertura para novas experiéncias, caracteristico de
individuos que sempre tem interesses novos e sao curiosos, demanda a necessidade

de assumir riscos.

Sternberg e Lubart (1999) evidenciou que quanto maior a capacidade para

correr riscos, além de outros tracos de personalidade como tolerancia a ambiguidade
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e vontade para vencer desafios, mais positivo é o efeito na criatividade do trabalhador.
Essa visdo considera uma profunda ligacédo das atitudes dos individuos no trabalho
com a propensao ao risco, portanto, se o individuo apresenta aversao em correr risco
em relacdo ao que toma inciativa, € possivel que a criatividade do trabalhador tende

a diminuir (Amabile & Pratt, 2016; Chang & Shih, 2018; Zhang et al., 2018).

Ademais, identifica-se na literatura um alerta para 0 aspecto,
fundamentalmente, subjetivo da propensao ao risco. Isso implica dizer que as nocdes
de incertezas, perdas, danos e fracassos, relacionadas a definicdo de risco, pode ser
arriscada para determinados individuos, e ndo para outros, dependendo do contexto
e das habilidades de cada um (Xu et al., 2018). Tais resultados fornecem indicios para
entender o potencial dos individuos em acreditar que podem lidar com novas
descobertas, mesmo tendo que se envolver com emoc¢des e consequéncias
negativas, que surgem do envolvimento com tais descobertas (Silvia, 2008; Kashdan

et al., 2018).

Portanto, a propensdo ao risco pode ser um elemento que se inclina a
intensificar o efeito indireto positivo da associacdo de ideias na relacdo entre
curiosidade no trabalho e criatividade do trabalhador, adicionando nessa
possibilidade, abertura a novas experiéncias (Nicholson et al., 2002). Além disso, a
forte propensdo ao risco permite que individuos lidem com atividades mais
desafiadoras e busquem solucdes eficientes para os problemas, o que, por sua vez,

€ mais propicio, a geracéo de ideias criativas (Amabile, 1988; Mussel et al., 2012).

Em sintese observou-se que os efeitos indiretos positivos da curiosidade do
trabalho na criatividade do trabalhador via associagéo de ideias seréo fortalecidos com

a insercdo da propenséo ao risco como variavel que estabelece forte conexdo com a
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tomada de iniciativa do individuo diante de atividades desafiadoras (Amabile, 1988).

Assim, propde-se que:

H4: A propenséao ao risco modera e fortalece a relacdo entre curiosidade no

trabalho e a criatividade do trabalhador mediada pela associacéo de ideias.

250 PAPEL MODERADOR DO SUPORTE ORGANIZACIONAL
PERCEBIDO

Alzghoul, Elrehail, Emeagwali e AlShboul (2018) indicam que ambientes de
trabalho com condi¢cBes favoraveis leva os funcionarios a serem mais desinibidos e
expor ideias, mesmo que ndo sejam consideradas, o que pode levar a criatividade do
trabalhador. Neste contexto, o suporte organizacional percebido refere-se a dimensao
na qual os individuos, no contexto organizacional, acreditam que suas contribuicdes
criativas e seu bem-estar sdo encorajados, respeitados e reconhecidos pela
organizacdo (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; Zhou & George,

2001).

Assim sendo, os individuos podem apresentar niveis elevados de criatividade
no trabalho quando percebem que a criatividade é priorizada e valorizada pela
organizacdo (Scott & Bruce, 1994). Além disso, para fomentar a criatividade do
trabalhador, no lugar de uma cultura organizacional tradicional e padronizada, as
organizacdes devem dar lugar a uma cultura organizacional que fomente a
curiosidade, portanto, incorporar abertura a questionamentos evitara barreiras quanto

a geracao de ideias criativas (Muceldili et al., 2020).

Eisenberger et al. (1986) apontaram que o papel da lideranca e a abertura para
novas ideias sdo variaveis correlacionadas com o suporte organizacional percebido.

Segundo Mumford e Gustafson (1988), apesar dos diferentes estilos de lideranca,
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guanto maior o apoio e liberdade de atuacdo dos individuos, maior sera o efeito
positivo na criatividade do trabalhador. Por outro lado, se os funcionarios ndo sentem
gue a lideranca € solidaria, fornece feedback, demonstra preocupacao, é possivel que
a criatividade do trabalhador tenda a diminuir (Ryan & Deci, 2000; Zhou & George,

2003; Rego, Sousa, Pina e Cunha, Correia, & Saur-Amaral, 2007).

Ishaq, Bashir, Khan, Hassan e Zakarira (2019) evidenciaram em sua pesquisa
gue a curiosidade no trabalho resulta em individuos com niveis elevados de cognicao
e capacidade de engajamento e exploracdo. Essa visédo, fortalece a ideia de que essas
caracteristicas serao intensificadas quando a organizacédo compartilha desses valores
(Ishag et al., 2019). Ainda neste sentido, mesmo quando os beneficios da curiosidade
sdo exaltados na organizacdo, caracteristicas individuais traduzidas nos
comportamentos de fazer perguntas ou sugerir novas ideias, pode ser recebida com
resisténcia e desencorajamento, o que resulta na contradicao de curiosidade (Bickett,

Schweitzer, & Mastio, 2019).

Horstmeyer (2020) em estudo conceitual sobre o papel da curiosidade em
contextos de trabalhos volateis, incertos, complexos e ambiguos (VUCA), faz um
apelo para que os interesses corporativos priorizem a abordagem dessa contradi¢cao
de curiosidade dentro das organizacdes. De acordo com o autor, organizacfes que
ndo apoiam a comportamento exploratério dos individuos estdo, na realidade,

perpetuando a contradicdo da curiosidade.

Portanto, o suporte organizacional percebido possa ser um elemento que se
inclina a intensificar os efeitos indiretos positivos da associa¢céo de ideias na relagéo
entre curiosidade no trabalho e criatividade do trabalhador, adicionando nessa
possibilidade, o desenvolvimento de ideias criativas (Sternberg & Lubart, 1999;

Alzghoul et al., 2018).
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Em sintese, os efeitos indiretos positivos da curiosidade do trabalho na
criatividade do trabalhador via associacao de ideias serao fortalecidos com a insercao
do suporte organizacional percebido como variavel que estabelece forte conexao com
abertura para ideias novas e Uteis (Scott & Bruce, 1994, Zhou & George, 2001). Desta
forma, ainda que no caminho positivo sugerido hipoteticamente a curiosidade no
trabalho fortaleca a associacdo de ideias e promova a criatividade do trabalhador, o
suporte organizacional percebido sinaliza se a organizacdo disponibiliza ou né&o
recursos para apoiar a criatividade, o que leva a intensificar essa relacdo. Assim,

propde-se que:

H5: O suporte organizacional percebido modera e fortalece a relacdo entre
curiosidade no trabalho e a criatividade do trabalhador mediada pela associacdo de

ideias.

Por fim, as relacbes apresentadas foram sintetizadas no modelo estrutural

exposto na figura 1.

= Suporte
Propensdo port
Risco organizacion al
ao percebido

Associacio de
ideias

Curiosidade
no trabalho

Criatividade
do trabalhador

Figura 1: Modelo proposto
Fonte: Elaboracéo propria.



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

Neste trabalho o objetivo foi analisar o efeito da curiosidade no trabalho sobre
a criatividade do trabalhador. Em especial, buscou-se destacar o efeito indireto da
curiosidade via associacdo de ideias. Além disso, face a importancia das
caracteristicas individuais e do ambiente de trabalho, destacou-se também o efeito
moderador da propenséo ao risco e do suporte organizacional percebido na relacéo
entre curiosidade e criatividade do trabalhador mediada pela associacdo de ideias.
Para tal, foi realizado uma pesquisa descritiva quantitativa, com corte transversal e
dados primarios, de forma a testar as hipoteses contidas no modelo teérico

apresentado.

3.1 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio da disponibilizacdo de um questionério
via e-mail e redes sociais (WhatsApp e LinkdedIn), entre os dias 7 de julho e 14 de
agosto de 2020, que foi elaborado em uma plataforma online gratuita (google forms).

O método de amostragem utilizado foi 0 ndo-probabilistico e por acessibilidade.

Buscando validar o questionario, foi realizado um pré-teste com 10 individuos
para verificar possiveis falhas de entendimento. Os apontamentos indicados, como
acentuacdo e disposicdo de palavras, foram corrigidos. Tendo em vista o objetivo
proposto, o questionario foi direcionado para trabalhadores de todas as regides do

pais. Com objetivo de captar o maior nUumero de observacdes, foi realizada uma
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abordagem ampla, ndo fazendo diferenciacédo de cargo, carga horaria, remuneracao

ou natureza das empresas empregadoras, publicas ou privadas.

3.2 PERFIL DA AMOSTRA

A amostra do estudo foi composta por individuos que possuiam atuacédo de
pelo menos dois anos no mercado laboral, uma vez que esse publico tende a
apresentar maior grau de reflexdo a respeito de temas centrais do trabalho:
curiosidade e criatividade. Para controlar a populacdo desta pesquisa foi utilizada a
seguinte pergunta: “Se vocé somar todos os anos de sua atuacao profissional, o
resultado é superior a 2 anos?”. Em casos de respostas negativas, os respondentes

foram excluidos da amostra final.

Esta amostra, por sua vez, apresentou as seguintes caracteristicas: 728
respondentes da pesquisa, sendo que apds a analise de dados foram excluidas 33
respostas. Ao todo, foram obtidas 695 observacdes validas. A amostra se adequou

para a quantidade de construtos do modelo tedrico proposto.

No estudo realizado, foram coletadas as seguintes variaveis de controle: sexo,
idade, escolaridade, renda, regido do pais e tempo de servigco. A amostra valida foi

caracterizada conforme demonstracdo na Tabela 1.

Nota-se que por uma pequena margem de diferenca, a maioria dos
respondentes sdo do sexo feminino (53,96%). Em relacdo a faixa etaria dos
respondentes a maior parte apresentou idade na faixa de 25 a 34 anos (37,99%). A
escolaridade apresentou nivel pos-graduacdo completo (48,20%) como maior

percentual de respondentes em relacdo aos demais niveis de escolaridade.
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Descricao Caracterizacéo Percentual %
Sexo Feminino 53,96%
Masculino 46,04%
até 17 anos 0,14%
18 a 24 anos 5,90%
Idade 25 a 34 anos 37,99%
35 a 44 anos 34,82%
45 a 54 anos 15,97%
55 a 64 anos 4,17%
65 anos ou mais 1,01%
Ensino Fundamental 0,72%
Ensino Médio/Técnico 7,48%
. Superior completo 33,24%
Escolaridade Pés-graduacéo completo 48,20%
Mestrado completo 6,47%
Doutorado completo 1,01%
Outros 2,88%
Até R$ 2.000,00 4,75%
Renda Entre R$ 2.000,00 a R$ 4.999,00 26,76%
Entre R$ 5.000,00 a R$ 9.999,00 31,80%
Entre R$ 10.000,00 a R$ 14.999,00 16,55%
Acima de R$ 15.000,00 20,14%
Centro-Oeste 62,73%
Regizo do Pais Nordeste 15,54%
Norte 3,74%
Sudeste 13,67%
Sul 4,32%
até 2 anos 22,30%
Tempo de servico entre 2 a 4 anos 17,12%
entre 4 a 6 anos 15,54%
entre 6 a 8 anos 11,37%
acima de 8 anos 33,67%

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relac&o a renda familiar dos respondentes, frente aos dados apresentados,

foi possivel concluir, que a faixa de R$ 5.000,00 a R$ 9.999,00 (31,80%) representou

a maior parte da amostra. Entre os respondentes, a maior parte da amostra é da regiao

Centro-Oeste (62,73%). Por fim, em relagédo ao tempo de servico, frente aos dados

apresentados, foi possivel concluir, que a faixa abaixo de 8 anos (66,33%)

representou a maior parte da amostra.
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3.3 ESCALAS UTILIZADAS

A mensuracdo das variaveis latentes que integram o modelo proposto neste

trabalho foram definidas a partir de escalas existentes na literatura. As opcbes de

respostas foram dispostas em uma escala de Likert de 5 pontos. A seguir,

apresentam-se as medidas adotadas para cada construto. A Tabela completa dos

construtos utilizados pode ser observada no Apéndice A.

a)

b)

c)

d)

Curiosidade no Trabalho: foi utilizada escala de 10 itens resultado do estudo
de Mussel et al. (2012) onde os autores relatam achados referente ao
desenvolvimento e validacdo de uma nova escala de -curiosidade
relacionada ao trabalho, teve por exemplo “quando confrontado com
problemas complexos, gosto de procurar novas solugdes”;

Criatividade do Trabalhador: escala de 13 itens foi utilizada, a qual foi
construida por Zhou e George (2001). Trés itens da escala foram adotados
por Scott e Bruce (1994), e os 10 itens restantes foram desenvolvidos por
Zhou e George (2001) no estudo que abordou a relacéo entre insatisfacéo
no trabalho e criatividade dos funcionarios, como por exemplo “eu sugiro
novas formas de atingir metas ou objetivos”;

Associacao de Ideias: foi empregada uma escala de trés itens de Hagtvedt
et al. (2019), com afirmagdes como “de modo geral, ideias iniciais me fazem
enxergar outras possibilidades em momentos posteriores”;

Propensédo ao Risco: foi medida através da aplicacéo de escala de 8 itens
de Zhang et al., (2018), apresentando por exemplo “eu costumo assumir

riscos, mesmo que isso possa me afetar negativamente”.
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e) Suporte Organizacional Percebido: foi utilizada escala de 4 itens,
apresentada por Zhou e George (2001) adaptados de Scott e Bruce (1994),
teve por exemplo afirmag¢des como “minha capacidade de agir criativamente
€ respeitada pela lideranca na empresa em que trabalho (ou se estiver

desempregado, ‘da ultima empresa em que trabalhei) incentiva a inovagao”.

3.4 TECNICA DE ANALISE DE DADOS

Para a analise dos dados, foi utilizada a metodologia de Modelagem de
Equacdes Estruturais — MEE (ou Structural Equation Modeling — SEM) utilizando o
software SmartPLS 3.0, dado que o modelo tedrico apresentado foi constituido por
relacfes existentes entre variaveis latentes. Para realizar essa investigacao, o modelo
de mensuracdo foi avaliado utilizando os indicadores de validade convergente e

validade discriminante.

Para analise da validade convergente foi realizada avaliagdo da matriz de
cargas fatoriais, a confiabilidade composta, o Alfa de Cronbach e correlacdo de
Spearman, e por fim, a variancia média extraida (AVE) (Hair, Risher, Sarstedt, &

Ringle, 2019).

Por fim, para analisar se os construtos eram independentes e que nédo houve
sobreposicao, verificou-se a validade discriminante. Essa analise foi feita através dos
procedimentos de Fornell e Larcker (1981), pela razdo Heterotrait-Monotrait (HTMT)
e pelos valores das cargas cruzadas (Hair et al., 2019). Por fim, na anélise do modelo
estrutural, verificou-se no teste de hipéteses os efeitos diretos (sem e com variaveis

de controle), significancia da relacdo (p-value), coeficiente de determinacao (R?2),
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relevancia preditiva (Q2?) e a colinearidade através do fator de inflacdo de variancia

(Variance Inflation Factor — VIF) (Hair et al., 2019).



Capitulo 4

4 ANALISE DOS DADOS

4.1 ANALISE DE COMPONENTES CONFIRMATORIA

Seguiu-se os critérios de Hair et al. (2019) para analise dos resultados.
Inicialmente, utilizou-se a Analise Fatorial Confirmatéria (AFC), obtendo-se a
validacdo dos componentes do modelo estrutural construido. Para tal, realizou-se a
verificacdo das propriedades de validade convergente, procedendo com o

carregamento das cargas fatoriais das variaveis latentes (Hair et al., 2019).

Apés a realizacdo dos procedimentos inerentes a analise da validade
convergente, os indicadores CTO05, CT01, CT07, CEO6, CE12, CT03, SO04, CTO06,
CT08, CEO1, CEO04, nesta sequéncia e de forma parcimoniosa, foram excluidos por
apresentarem carga fatorial menores que o recomendado de 0,708 (Hair et al., 2019).

Apresenta-se a matriz de cargas fatoriais na Tabela 2.

Na sequéncia foram verificados os indicadores de variancia média extraida
(AVE). Todos os valores dos construtos do modelo se apresentaram acima de 0,5
(Hair et al., 2019). A confiabilidade composta foi alcangada nos construtos, uma vez

gue todos os valores se encontravam entre 0,7 e 0,95 (Hair et al., 2019).

TABELA 2: MATRIZ DE CARGAS FATORIAIS

Construto Cédigo Carga Fatorial Fonte

CT01 Excluida
CT02 0,786

CT03 Excluida

L CT04 0,771 Mussel, Spengler, Litman
Curiosidade no Trabalho | ~rqg Excluida e Schuler (2012)

CTO06 Excluida
CTO07 Excluida

CTO08 Excluida
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CTO09 0,725
CT10 0,784
CE1l Excluida
CE2 0,794
CE3 0,739
CE4 Excluida
CES5 0,812
Criatividade do CE6 Excluida Zhou e George (2001);
Trabalhador CE/ 0,752 Scott e Bruce (1994)
CES8 0,806
CE9 0,738
CE10 0,845
CE11 0,842
CE12 Excluida
CE13 0,820
All 0,827 :
Associacao de Ideias Al2 0,876 H;zgglfgthagizqgggg)
Al3 0,858
PR1 0,790
PR2 0,856
PR3 0,874
Propensio ao Risco PR4 0,820 Zhang, Highhouse e Nye
PR5 0,844 (2018)
PR6 0,841
PR7 0,822
PR8 0,831
SO1 0,900
Suporte Organizacional | SO2 0,916 Zhou e George (2001);
Percebido SO3 0,827 Scott e Bruce (1994)
S04 Excluida

Fonte: Dados da pesquisa

Além disso, Alfa de Cronbach serviu para analisar a consisténcia interna dos
construtos do modelo. Os resultados sugeriram boa consisténcia interna com valores
acima de 0,7 (Hair et al., 2019). A validade discriminante foi verificada através da raiz
guadrada da variancia média extraida. Na Tabela 3, foram apresentadas a variancia
média extraida (AVE), confiabilidade composta, Alfa de Cronbach, correlagdo de
Sperarman e validade discriminante calculadas a partir do critério de Fornell e Larcker

(Fornell & Larcker, 1981).

TABELA 3: VALIDADE CONVERGENTE E VALIDADE DISCRIMINANTE POR FORNELL E
LARCKER (1981)

1 2 3 4 5
1 — Curiosidade no Trabalho 0,767
2 — Criatividade do Trabalhador 0,752 0,795

3 — Associacédo de Ideias 0,561 0,666 0,854
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4 — Propenséo ao Risco 0,440 0,501 0,430 0,835

5 — Suporte Organizacional Percebido 0,213 0,335 0,285 0,204 0,882
Variancia Média Extraida (AVE) 0,588 0,632 0,729 0,698 0,778
Confiabilidade Composta 0,851 0,939 0,890 0,949 0,913
Alfa de Cronbach 0,767 0,927 0,814 0,938 0,859
Correlacdo de Spearman (Rho_A) 0,771 0,928 0,818 0,941 0,904

Fonte: Dados da pesquisa.

Foi confirmada presencga da validade discriminante utilizando o critério proposto
por Henseler, Ringle e Sarstedt (2015) através da mensuracdo do Racio Heterotrait-
Monotrait (HTMT). Neste indicador, calcula-se a média geométrica das correlagdes
entre os itens quem medem 0s mesmos construtos. Valores acima de 0,85 sugerem
que ndo héa validade discriminante. Para construtos com conceitos semelhantes, o
valor limite seria até 0,9 (Henselere et al., 2015). Os resultados encontrados

atenderam as exigéncias conforme Tabela 4.

TABELA 4: VALIDADE DISCRIMINANTE RACIO HETEROTRAIT-MONNOTRAIT (HTMT)

1 2 3 4 5
1 — Curiosidade no Trabalho
2 — Criatividade do Trabalhador 0,884
3 — Associacéo de Ideias 0,709 0,765
4 — Propenséo ao Risco 0,513 0,533 0,486
5 — Suporte Organizacional Percebido 0,243 0,360 0,327 0,222

Fonte: Dados da pesquisa.

Por fim, a validade discriminante também foi confirmada pela analise dos
valores das cargas cruzadas. Nesta pesquisa, quando comparada as outras, verifica-
se a maior carga fatorial em suas respectivas variaveis latentes, conforme Tabela 5,

fato que indica a validade discriminante do modelo (Hair et al., 2019).

TABELA 5: VALORES DAS CARGAS CRUZADAS
ltens CT CE Al PR SO
CT2 | 0,786 | 0,570 0,396 0,362 0,192
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CT4 0,771 0,531 0,426 0,340 0,168
CT9 0,725 0,510 0,444 0,273 0,088
CT10 0,784 0,676 0,455 0,366 0,195
CE2 0,681 0,794 0,529 0,418 0,229
CES3 0,669 0,739 0,473 0,390 0,245
CES 0,568 0,812 0,510 0,417 0,264
CE7 0,571 0,752 0,482 0,418 0,250
CES8 0,572 0,806 0,530 0,354 0,255
CE9 0,551 0,738 0,491 0,330 0,252
CE10 0,558 0,845 0,587 0,428 0,270
CE11 0,596 0,842 0,576 0,419 0,347
CE13 0,603 0,820 0,586 0,402 0,276
All 0,457 0,542 0,827 0,308 0,215
Al2 0,475 0,577 0,876 0,391 0,257
Al2 0,503 0,585 0,858 0,396 0,254
PR1 0,383 0,417 0,415 0,790 0,144
PR2 0,412 0,484 0,388 0,856 0,212
PR3 0,395 0,439 0,413 0,874 0,165
PR4 0,339 0,365 0,328 0,820 0,109
PR5 0,388 0,443 0,363 0,844 0,195
PR6 0,348 0,401 0,318 0,841 0,191
PR7 0,326 0,392 0,336 0,826 0,163
PR8 0,333 0,387 0,293 0,831 0,174
SO1 0,193 0,281 0,252 0,157 0,900
SO2 0,243 0,367 0,300 0,210 0,916
S03 0,097 0,203 0,176 0,165 0,827

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: CT (Curiosidade no trabalho); CE (Criatividade do trabalhador); Al (Associacdo de ideias); PR
(Propenséo ao risco); SO (Suporte organizacional percebido).

Pelo exposto, concluiu-se que os resultados apresentados atendem a todos os
critérios de validade do modelo de mensuracédo. Tanto a validade convergente quanto
a validade discriminante demonstraram resultados adequados para a realizacdo do

teste de hipoteses no modelo proposto.

4.2 ANALISE DO MODELO DE MENSURACAO

As hipoteses desta pesquisa foram testadas, com e sem as vaiaveis de controle
utilizando da técnica da modelagem de equacdes estruturais com estimativa dos

minimos quadrados parciais (PLS). Os resultados sdo apresentados na figura 2.
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Figura 2: Modelo estrutural
Nota: ** p-valor < 0,01; * p-valor < 0,05; R? (Coeficiente de determinagdo); Q? (Relevancia preditiva).
Fonte: Elaboracéo propria

Conforme demonstrado na Tabela 6, observou-se que os resultados de
significancia das relacoes testadas nao foram alterados pela presenca das variaveis
de controle significativas no modelo. Além disso, as variaveis de controle escolaridade
e idade influenciaram o construto associagao de ideias, enquanto, as variaveis, idade
e sexo, influenciaram o construto criatividade do trabalhador. As demais variaveis de
controle, renda e tempo de servico, ndo obtiveram nenhuma significancia em

nenhuma das relac6es com os construtos enddégenos.

TABELA 6: EFEITOS DIRETOS E INDIRETOS SEM E COM VARIAVEIS DE CONTROLE

Efeitos Hipoteses Resultados sem controle Resultados com controle

Coef. Valores de P Coef. Valores de P
Direto CT ->CE H1 0,554 0,000** 0,550 0,000**
CT -> Al H2 0,562 0,000** 0,538 0,000**
Indireto CT->Al->CE H3 0,199 0,000** 0,185 0,000**

Variaveis de controle

Escolaridade -> Associacao de Ideias 0,062 0,047*
Idade -> Associacdo de ideias 0,127 0,000**
Idade -> Criatividade do Trabalhador 0,044 0,048*
Regido-> Associacdo de Ideias 0,043 0,165
Regiéo -> Criatividade do Trabalhador 0,003 0,931

Sexo -> Criatividade do Trabalhador 0,055 0,014*
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Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: ** p-valor < 0,01; * p-valor < 0,05; CT (Curiosidade no trabalho); CE (Criatividade do trabalhador);
Al (Associacgédo de ideias); PR (Propenséo ao risco); SO (Suporte organizacional percebido).

TABELA 7: TESTES DOS EFEITOS MODERADORES - RESULTADOS COM VARIAVEIS DE

CONTROLE
Relagéo Gardner et al )
Estrutural (2017, p. 614) f Coef. Valores de P
PR MOD -> Al (MEDIADORA) H4 XZ 0,001 -0,016 0,370
CT > Al->CE X
PR -> Al Z
SO MOD -> Al (MEDIADORA) H5 XZ 0,000 -0,002 0,931
CT->Al->CE X
SO -> Al Z

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: ** p-valor < 0,01; * p-valor < 0,05; CT (Curiosidade no trabalho); CE (Criatividade do trabalhador);
Al (Associacdo de ideias); PR (Propenséo ao risco); SO (Suporte organizacional percebido).

Verificou-se que as hipéteses H1, H2 e H3 foram suportadas. As hipoteses H4
e H5 néo foram significativas no modelo testado. Neste sentido, reporta-se que para
tais resultados a qualidade do ajuste do modelo foi utilizado os indicadores R? (poder
explicativo), Q? (validade preditiva), e o tamanho dos efeitos f2 de acordo com a
classificacdo de Cohen (1988). Com relacdo os R?, sado considerados os valores 0,02
pequeno, 0,15 médio e 0,26 grande. Para 0 Q?, sdo aceitaveis quando superiores a
zero. Com relacéo os 2, consideram-se os efeitos como 0,02 fraco, 0,15 moderado e

0,35 médio (Cohen, 1988).

Conforme demonstrado na figura 2, o construto associagao de ideias
apresentou R? 0,340, Q2 0,243, enquanto criatividade do trabalhador demonstrou R2
0,659, Q? 0,410. O construto associacao de ideias e criatividade do trabalhador

apresentaram valores superiores ao recomendado pela literatura.

Por fim, observou-se o fator de inflagdo de variancia (Variance Inflation Factor
- VIF), que demonstra a presenca de colinearidade do modelo, nesta pesquisa todos

os valores VIF dos indicadores do modelo foram menores do que 3, variando entre
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1,000 e 2,990 considerados aceitaveis na literatura (Hair et al., 2019). Com relacao ao
tamanho dos efeitos (f2) das variaveis moderadoras ambas apresentaram efeitos

abaixo de 0,02 considerados fraco pela literatura (Cohen, 1988).

4.3 DISCUSSAO DE RESULTADO

A partir dos resultados apresentados, segue-se sintese das hipoteses testadas

na tabele 8, com o resultado de cada relagao.

TABELA 8: RESULTADO DO TESTE DE HIPOTESES

HIPOTESES Relac&o
H1(+) CT->CE SUPORTADA
H2(+) CT -> Al SUPORTADA
H3(+) CT->Al->CE SUPORTADA
H4(+) PR MOD -> CT -> Al -> CE NAO SUPORTADA
H5(+) SO MOD -> CT -> Al -> CE NAO SUPORTADA

Fonte: Dados da pesquisa. Nota: CT (Curiosidade no trabalho); CE (Criatividade do trabalhador); Al
(Associacéo de ideias); PR (Propensao ao risco); SO (Suporte organizacional percebido).

A hipdétese H1l, que avaliou a relacdo entre curiosidade no trabalho e
criatividade do trabalhador foi suportada (I' = 0,550; 2 = 0,601; p < 0,00). Este
resultado corrobora com os trabalhos de Celik et al. (2016) e Hardy lll et al. (2017), o
resultado confirma que a curiosidade no trabalho esta positivamente associada a
criatividade do trabalhador. Compreende-se esse resultado ao observar que a
criatividade do trabalhador € viabilizada pelo espirito exploratério de uma mente
criativa (Chang & Shih, 2018). Neste sentido ser curioso no ambiente de trabalho pode
ser vista com condi¢do essencial que conduz a criatividade do trabalhador (Kashdan
et al., 2020a). Adicionalmente, os resultados corroboram com o trabalho de Gross et
al. (2020), que alertam para necessidade de mais pesquisas quanto a como 0sS

diferentes aspectos dos construtos curiosidade e criatividade estéo relacionados.
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Sendo assim, com relacdo a curiosidade praticada no ambiente de trabalho, é
possivel considerar que, se essa capacidade em aprender e explorar conhecimentos
relacionados ao trabalho séo uteis, podem impactar no comportamento exploratorio e
de resolucéo de problemas, possivelmente gerando reflexos positivos na criatividade
do trabalhador. Desse modo, entende-se que a curiosidade no local de trabalho pode
estimular a capacidade em explorar novos métodos para executar as tarefas no
ambiente de trabalho, o que por sua vez, tende a gerar no individuo atitudes positivas

em relacdo aos desafios, resolucéo de problemas e o trabalho criativo.

A hipotese H2 propés que a curiosidade no trabalho influencia positivamente a
associacdo de ideias, hipétese que foi suportada (I = 0,538; 2 = 0,462; p < 0,00).
Corrobora com os achados da literatura que examinaram a influéncia da curiosidade
no trabalho na forma como o individuo coleta e combina informacdes (Kashdan &
Steger, 2007; Schutte & Malouff, 2020). Ademais, esses resultados sugerem que €&
necessario ser curioso para usar aspectos de ideias iniciais como um trampolim para
ideias subsequentes, especificamente, na transformacdo de ideias iniciais menos
criativas em ideias finais mais criativas, alinhando-se ao que foi encontrado nos

resultados de Hagtvedt et al. (2019).

Dessa maneira, identifica-se que, ao apresentar comportamento exploratério e
de resolucdo de problemas no ambiente de trabalho, o individuo pode facilitar o
processo de gerar e associar novas informacdes e ideias, principalmente quando ha
diferentes informacgfes, podendo ser um antecedente para a intensificacdo da
associacdo de ideias. Assim, os resultados indicam que a curiosidade no trabalho,
guando incentivada, pode melhorar a eficacia da geracdo e combinacdo de

informacdes e provavelmente aumentar a associacao de ideias.
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A hipétese H3, que avaliou o efeito mediador da associacdo de ideias na
relacdo entre curiosidade no trabalho e criatividade do trabalhador foi suportada (I =
0,185; p < 0,00). Este resultado pode indicar que a associacdo de ideias medeia
positivamente a relacdo positiva entre curiosidade no trabalho e criatividade do
trabalhador, revelando resultado que corroboram com a percepcéo da associacéo de
ideias como uma estratégia eficaz de geracdo de ideias criativas (Hagtvedt et al.,
2019). Tais evidéncias implicam, ainda, reflexdes a respeito do impacto de ter
individuos mais criativos e inovadores no ambiente de trabalho, como por exemplo,
ao proporcionar um ambiente de trabalho que estimule uma maior associacao de
ideias entre os individuos (Hagtvedt et al., 2019). Além disso, Schutte e Malouff (2020)
apontaram em seu estudo para 0s varios caminhos que conectam curiosidade a
criatividade. Portanto, em consonancia com este trabalho, a associacao de ideias se

apresenta como um caminho possivel.

Os resultados indicaram que uma parte do efeito da curiosidade do trabalhador
sobre a sua criatividade, ou capacidade de gerar novas ideias e inovar no ambiente
de trabalho, depende da sua capacidade de associar ideias. Posto de outro modo,
guanto maior a capacidade cognitiva e intelectual do trabalho no que tange a
associacao de diferentes informacdes e ideias, maior sera o efeito da curiosidade na
criatividade. Dada essa relacédo, as empresas que buscam e que demandam um alto
indice de inovacao e criatividade no mercado devem buscar desenvolver a capacidade
de associar informacdes dos seus trabalhadores. Também, é possivel supor que para
melhorar o processo criativo dentro da empresa, estas devem investir na capacidade

critica e de assimilacdo de informacdes dos seus trabalhadores.
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As hipoteses H4 e H5 contemplavam os efeitos moderadores na relagdo de
mediacao proposta na hipétese H3, conforme evidenciado na Tabela 7. Os resultados
indicam que na hipotese H4 o efeito mediador positivo da associacdo de ideias na
relacdo entre curiosidade no trabalho e criatividade do trabalhador ndo foi moderado
pela propenséao ao risco (I = -0,016; f2=0,01; p < 0,370). A hipotese H5 também nao
apresentou significancia no efeito moderador do suporte organizacional percebido que
tenderia a intensificar a mediacdo positiva via associacéo de ideias na relacao entre

curiosidade no trabalho e criatividade do trabalhador (I =-0,002; f2=0,000; p < 0,931).

A explicacdo para esses resultados baseia-se na visdo de que nem todos os
individuos em uma organizacdo sdo abertos a novas experiéncias e desejam fazer
bem o seu trabalho, que séo fatores fortemente correlacionados com a curiosidade
(Mussel et al., 2012; Hassan, Bashir & Mussel, 2015). Além disso, existe a influéncia
de tensBes paradoxais no ambiente de trabalho, onde o apoio a mitigacédo de riscos &
ponderado em detrimento da criacdo de solu¢des produtivas para os problemas, mais
especificamente, do comportamento de apoio a curiosidade e comportamentos

criativos (Smith & Lewis, 2011; Bickett et al., 2019).

Com suporte nessa analise, pode-se esclarecer o entendimento de que apenas
assumir riscos e perceber até que ponto as organizacfes encorajam, respeitam e
reconhecem quem demostra criatividade, sdo insuficientes para intensificar a
criatividade do trabalhador, e nesse cenario a tendéncia € que a disposi¢ao geral do

individuo nao se altere, ndo tendo reflexo na criatividade do trabalhador.

Os resultados observados a partir das hipéteses H4 e H5 podem ter sido
influenciados pela distribuicdo da amostra. Visto que, aproximadamente 81% da

amostra foi composta por individuos com nivel superior completo, o que por sua vez,
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podem ser mais naturalmente propensos ao risco. Desse modo, ndo foi possivel
identificar o efeito de moderacédo na relacéo entre curiosidade e criatividade mediada

pela associacao de ideias.

Por fim, o tempo de servico dos individuos resultantes da amostra, 11,37%
entre 6 a 8 anos, e 33,67% acima de 8 anos, pode indicar uma maior capacidade de
interpretar os processos e 0 contexto de trabalho onde estédo inseridos, e assim,
favorecer a criacdo, troca e disseminacdo de novas ideias dentro do contexto de

trabalho.



Capitulo 5

5 CONCLUSAO

Nesta pesquisa, buscou-se analisar o efeito da curiosidade no trabalho sobre a
criatividade do trabalhador. Em especial, buscou-se destacar o efeito indireto da
curiosidade via associacdo de ideias. Além disso, face a importancia das
caracteristicas individuais e do ambiente de trabalho, destacou-se também o efeito
moderador da propenséo ao risco e do suporte organizacional percebido na relacéo
entre curiosidade e criatividade do trabalhador mediada pela associacao de ideias. A
partir dos resultados, verificou-se que a curiosidade no trabalho possui um efeito direto
na criatividade do trabalhador, mas que também possui um efeito indireto. O efeito
indireto observado depende da associacéo de ideias, que produziu um efeito positivo
e aumentou a criatividade do trabalhador. Ainda, os achados evidenciaram que a
propensdo ao risco e 0 suporte organizacional percebido a criatividade néo
apresentaram um efeito significativo na relacdo entre a curiosidade no trabalho e

criatividade do trabalhador mediada pela associagéo de ideias.

Desta forma, conclui-se que desenvolver atividades e um ambiente de trabalho
que estimulem e possibilitem uma maior associacdo de ideias entre os individuos,
podem favorecer a criatividade do trabalhador. Portanto, ressalta-se que a associagao
de ideias e a capacidade de explorar ideias e novos métodos para executar as tarefas
no ambiente de trabalho, podem impactar positivamente a criatividade do trabalhador.
Além disso, observou-se como resultado, a identificacdo da associacdo de ideias
como uma estratégia eficaz de geracdo de ideias criativas. Ademais, levanta a

guestao de que as caracteristicas dos trabalhadores baseadas na percep¢ao, como o
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suporte organizacional percebido, e baseadas na disposicdo do individuo, como
propensao ao risco, ndo sejam suficientes para intensificar a relacdo indireta positiva

entre curiosidade no trabalho e criatividade do trabalhador.

Desse modo, essa pesquisa contribui teoricamente com uma nova abordagem
gue evidencia a importancia da capacidade que os individuos possuem em associar
e organizar ideias, de forma que a busca pelo conhecimento e a capacidade em
explorar coisas novas, possam favorecer a criatividade do trabalhador no ambiente de

trabalho.

Como contribuicdo pratica, os achados desta pesquisa contribuem para que
empresas e gestores que precisam levar suas equipes a melhores resultados em
termos de inovacao, identifiquem e estimulem atividades que tornem possivel a
organizacdo, combinacao e geracao de ideias, de forma a conduzir adequadamente
as chances de que a criatividade ocorra. Por fim, os programas organizacionais
designados para aumentar a criatividade podem basear-se nesses resultados e
coletar insights para destravar a curiosidade, e por consequéncia, estimular a

associacao de ideias ou a criatividade.

Sugere-se que 0 mesmo estudo seja realizado com uma amostra probabilistica,
uma vez que nao foi possivel uma coleta de dados de forma segmentada, entéo,
diferentes amostras de diferentes contextos organizacionais de pesquisa Sao
sugeridas, como por exemplo inddstria automobilistica, que passa por profundas
transformacdes. Além disso, outra limitacdo relaciona-se ao fato que os resultados
deste estudo precisam ser analisados através da perspectiva de como os efeitos
mudam de acordo com 0s grupos analisados. Para tal, regido configura-se como

oportuno tendo vista as dimensfes continentais do Brasil.
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Por fim, para pesquisas futuras propde-se a inclusdo de novos construtos no
modelo que possibilitem analisar outros aspectos que antecedem a criatividade do
trabalhador, como a orientacdo para a aprendizagem e a autonomia, ampliando,
assim, os resultados encontrados nesse estudo. Além disso, sugere-se avaliar outras
variaveis como mediadoras na relacdo entre curiosidade e criatividade, por exemplo,
humor, motivacao intrinseca e resiliéncia, uma vez que séo variaveis que impactam o

desempeno dos individuos no ambiente de trabalho.
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APENDICE A — CONSTRUTOS

Construtos e

Item — original em inglés

Item — Adaptado

autores

CT1 | 1.lam interested in how my | Eu tenho interesse em saber como
contribution impacts the minhas contribui¢cdes impactam a
company. empresa em que trabalho (ou se estiver

desempregado/a, “a ultima empresa em
que trabalhei”).

CT2 | 2.1 enjoy developing new Eu gosto de desenvolver novas
strategies. estratégias.

CT3 | 3. Regarding practical Em relacdo aos problemas préticos,
problems, I'm also interested | estou ndo so6 interessado em conhecé-
in the underlying theory. los, mas também em entender o porqué

CT deles terem acontecido.
Curiosidade CT4 | 4. When confronted with Quando confrontado com problemas
no Trabalho complex problems, | like to complexos, gosto de procurar novas
look for new solutions. solucdes.
Mussel, CT5 | 5.1 enjoy pondering and Eu gosto de pensar antes de agir.
Spengler, thinking.
Litman e CT6 | 6.1am eager to learn. Eu sou uma pessoa que adora
Schuler aprender.
(2012) CT7 | 7.1keep thinking about a Eu continuo pensando em um problema
problem until I've solved it. até resolvé-lo.

CT8 | 8. I challenge already existing | Eu costumo me perguntar se as

theories critically. explicacdes que sdo dadas para
determinados problemas realmente se
aplicam ao que estou observando.

CT9 | 9.1 carry on seeking Eu continuo buscando informacgdes até
information until | am able to | conseguir entender questdes
understand complex issues. | complexas.

CT10 | 10. I try to improve work Eu tento melhorar os processos de
processes by making trabalho fazendo sugestdes inovadoras.
innovative suggestions.

CE CE1 | Suggests new ways to Eu sugiro novas formas de atingir
Criatividade achieve goals or objectives. metas ou objetivos.
do CE2 | Comes up with new and Eu tenho ideias novas e préticas para
Trabalhador practical ideas to improve melhorar o desempenho.
performance.
Zhou e CE3 | Searches out new Eu procuro novas tecnologias,
George technologies, processes, processos, técnicas e/ou ideias para
(2001); Scott techniques, and/or product novos produtos/servigos.
e Bruce ideas.
(1994) CE4 | Eu sugiro novas formas de | Eu sugiro novas formas de
aumentar a qualidade. aumentar a qualidade.

CE5 | Is a good source of creative Eu sou uma boa fonte de ideias
ideas. criativas.

CE6 | Is not afraid to take risks. N&o tenho medo de correr riscos.

CE7 | Promotes and champions Eu promovo e compartilho novas
ideas to others. ideias.

CE8 | Exhibits creativity on the job | Eu demonstro criatividade no trabalho

when given the opportunity to.

quando surge uma oportunidade para
iSS0.
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CE9 | Develops adequate plans and | Eu desenvolvo planos adequados para
schedules for the implementar novas ideias.
implementation of new ideas.

CE10 | Often has new and innovative | Muitas vezes tenho ideias novas e
ideas. inovadoras.

CE11 | Comes up with creative Encontro solugdes criativas para os
solutions to problems. problemas.

CE12 | Often has a fresh approach to | Muitas vezes lido com os problemas
problems. gue eu enfrento de forma natural.

CE13 | Suggests new ways of Eu sugiro novas formas de
performing work tasks. desempenhar as tarefas do trabalho.

Al All | develop early ideas knowing | Eu penso em coisas antecipadamente
Associagao that I'll use them mainly as a | sabendo que as utilizarei como um
de Ideias stepping stone to a final idea. | passo intermediario para uma ideia
final.
Hagtvedt, Al2 | use on idea as a springboard| Eu uso uma ideia como trampolim para
Dossinger, to the next. a proxima.
Harrison e Al3 Initial ideas often point me De modo geral, ideias iniciais me fazem
Huang (2019) towards additional enxergar outras possibilidades em
possibilities. momentos posteriores.
PR PR1 | 1. Taking risks makes life | Ao assumir riscos deixo a minha vida
Propenséo ao more fun. mais divertida.
Risco
PR2 | 2. My friends would say that | Meus amigos diriam que gosto de
Zhang, I’'m a risk taker. assumir riscos.
Highhouse e
Nye (2018) PR3 | 3. | enjoy taking risks in most | Eu gosto de assumir riscos na maioria
aspects of my life. dos aspectos da minha vida.

PR4 | 4.1would take arisk even if it | Eu costumo assumir riscos, mesmo
meant | might get hurt. que isso possa me afetar

negativamente.

PR5 | 5. Taking risks in an important | Eu considero que assumir riscos é uma
part of my life. parte importante da minha vida.

PR6 | 6. | commonly make risky | Eu costumo tomar decisdes arriscadas.
decisions.

PR7 | 7.1 am a believer of talking | Eu acredito que vale a pena correr
chances. riscos.

PR8 | 8. | am attracted, rather than | Sou atraido, ao invés de me assustar,
scared, by risk. pelo risco.

SO SO1 | Creativity is encouraged at A criatividade é incentivada na empresa
Suporte [company]. em que trabalho (ou se estiver
Organizacional desempregado, "na ultima empresa em
Percebido gue trabalhei").
SO2 | Our ability to function Minha capacidade de agir
Zhou e creatively is respected by the | criativamente é respeitada pela
George leadership. lideranca na empresa em que trabalho
(2001); Scott (ou se estiver desempregado, “na
e Bruce ultima empresa em que trabalhei”).
(1994) SO3 | The reward system here O sistema de recompensa da empresa
encourages innovation. em que trabalho (ou se estiver
desempregado/a, “da ultima empresa
em que trabalhei”) incentiva a inovacao.
S04 | [Company] publicly recognizes| A empresa em que trabalho (ou se

those who are innovative.

estiver desempregado/a, “a ultima
empresa em que trabalhei”) reconhece
publicamente aqueles que séo
inovadores.
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APENDICE B - QUESTIONARIO

Pesquisa Académica — Curiosidade no Trabalho e Criatividade do Empregado.

Prezado (a),

Sou estudante de mestrado em Administracdo da FUCAPE Business School — Cuiaba
(MT). Estou desenvolvendo uma pesquisa académica sobre a curiosidade no trabalho
e criatividade do empregado e gostaria de sua opiniéo.

E importante salientar que ndo ha respostas certas ou erradas em qualquer um dos
itens, o0 que se pretende é apenas a sua opinido sincera. Sendo assim, a sua resposta
deve expressar somente a sua opinido de acordo com o grau de concordancia na
questdo numa escala de 1 a 5. Este € um estudo direcionado e é totalmente
confidencial, ndo havendo identificac&o.

Sua colaboracdo é muito importante.

Obrigado!
Reidene de Oliveira Silva (estudante)
Professor Prof. Dr. Gercione Dionizio Silva (orientador)

Fundacéao Instituto Capixaba de Pesquisas em Contabilidade, Economia e Finangas
(FUCAPE)

*Obrigatorio

Se vocé somar todos os anos de sua atuacgéo profissional, o resultado é superior a 2
anos?*
( )Sim( )Nao

Para as afirmacOes abaixo vocé deve indicar o seu grau de concordancia sendo:

(1) Discordo totalmente

(2) Discordo parcialmente

(3) Nem concordo e nem discordo
(4) Concordo parcialmente

(5) Concordo totalmente

Afirmativas 1/213|4]|5
Eu tenho interesse em saber como minhas contribuigcdes impactam a empresa
em que trabalho (ou se estiver desempregado/a, “a Ultima empresa em que
trabalhei”).
Eu gosto de desenvolver novas estratégias.
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Em relagao aos problemas praticos, estou nao so6 interessado em conhecé-los,
mas também em entender o porqué deles terem acontecido.

Quando confrontado com problemas complexos, gosto de procurar novas
solucdes.

Eu gosto de pensar antes de agir.

Eu sou uma pessoa que adora aprender.

Eu continuo pensando em um problema até resolvé-lo.

Eu costumo me perguntar se as explicacdes que sdo dadas para
determinados problemas realmente se aplicam ao que estou observando.

Eu continuo buscando informacgdes até conseguir entender questdes
complexas.

Eu tento melhorar os processos de trabalho fazendo sugestdes inovadoras.

Eu sugiro novas formas de atingir metas ou objetivos.

Eu tenho ideias novas e praticas para melhorar o desempenho.

Eu procuro novas tecnologias, processos, técnicas e/ou ideias para novos
produtos/servigos.

Eu sugiro novas formas de aumentar a qualidade.

Eu sou uma boa fonte de ideias criativas.

Nao tenho medo de correr riscos.

Eu promovo e compartilho novas ideias.

Eu demonstro criatividade no trabalho quando surge uma oportunidade para
isso.

Eu desenvolvo planos adequados para implementar novas ideias.

Muitas vezes tenho ideias novas e inovadoras.

Encontro solucBes criativas para os problemas.

Muitas vezes lido com os problemas que eu enfrento de forma natural.

Eu sugiro novas formas de desempenhar as tarefas do trabalho.

Eu penso em coisas antecipadamente sabendo que as utilizarei como um
passo intermediario para uma ideia final.

Eu uso uma ideia como trampolim para a proxima.

De modo geral, ideias iniciais me fazem enxergar outras possibilidades em
momentos posteriores.

Ao assumir riscos deixo a minha vida mais divertida.

Meus amigos diriam que gosto de assumir riscos.

Eu gosto de assumir riscos na maioria dos aspectos da minha vida.

Eu costumo assumir riscos, mesmo que isso possa me afetar negativamente.

Eu considero que assumir riscos € uma parte importante da minha vida.

Eu costumo tomar decisOes arriscadas.

Eu acredito que vale a pena correr riscos.

Sou atraido, ao invés de me assustar, pelo risco.

A criatividade € incentivada na empresa em que trabalho (ou se estiver
desempregado, "na Ultima empresa em que trabalhei").

Minha capacidade de agir criativamente é respeitada pela lideranca na
empresa em que trabalho (ou se estiver desempregado, “na ultima empresa
em que trabalhei”).

O sistema de recompensa da empresa em que trabalho (ou se estiver
desempregado/a, “da ultima empresa em que trabalhei”) incentiva a inovacgéo.

A empresa em que trabalho (ou se estiver desempregado/a, “a Ultima empresa
em que trabalhei”) reconhece publicamente aqueles que séo inovadores.




Questdes sobre o respondente:

Sexo:
( ) Feminino
() Masculino

I

( ) até 17 anos

( )18 a 24 anos

( )25a34anos

( )35a44 anos

( )45 a54 anos

( )55 a64anos

( ) 65 anos ou mais.

Grau de instrucéo

( ) Ensino Fundamental

( ) Ensino Médio/Técnico

() Superior completo

( ) Pos graduacao completo
() Mestrado completo

( ) Doutorado completo

( ) Outros

Renda familiar mensal

( ) até R$ 2.000,00

( ) entre R$ 2.000,00 a R$ 4.999,00

( ) entre R$ 5.000,00 a R$ 9.999,00

( ) entre R$ 10.000,00 a R$ 14.999,00
( ) acima de R$ 15.000,00

Qual a regido do pais em que reside?
( ) Centro-Oeste

() Nordeste

( ) Norte

() Sudeste

() Sul

Qual o tempo atual em que vocé esta com vinculo de trabalho, se estiver
desempregado, considerar o tempo do seu ultimo vinculo profissional.

( ) até 2 anos

( )entre 2a4anos

( ) entre 4 a 6 anos

( ) entre 6 a 8 anos

( ) acima de 8 anos
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