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Introducéo

Segundo dados da Organizacdo Mundial da Salde (OMS, 2008), o estresse no trabaho
esta relacionado fundamentalmente a exposicdo de pessoas a novas tecnologias, diferentes
processos de trabalho e novas exposicdes fisicas e psicoldgicas relacionadas ao trabalho mais
intenso, mudancas nas caracteristicas das relaces sociais e ateracdes contratuais.

Lima e Matos (2004) complementam que a Organizacdo Mundial da Salde descreveu o
estresse como uma “epidemia global” cujas consequéncias, além de causarem diversas patol ogias
nos individuos, prejudicam igualmente as organizacdes pelo afastamento do individuo de suas
tarefas de rotina.

Estudos realizados por diversos autores indicam que o ambiente de trabalho se modificou
e acompanhado do avanco de tecnologias que tornam as tarefas com velocidade maior, torna
também necessério ao trabalhador maior capacidade de adaptacdo as mudangas citadas. Freitas
(2000) destaca que evidéncias empiricas demonstram que os profissionais vivem hoje sob
continua tensdo, ndo s6 no ambiente de trabalho, mas também em suas relacdes sociais externas,
como na comunidade onde vivem e nafamilia.

Essas mudancas tornam esses agentes vulnerdveis a condicdes criticas de tensdo,
tornando-os mais suscetiveis a patologias causadas pela exposicdo a mudancas nas relactes
sociais. Degjours (2000) argumenta que o0 desgaste emocional provocado pelos novos modelos de
configuracdo do trabalho demonstra ser o principal indicador na determinacdo de transtornos
relacionados a0 estresse, como depressdo, ansiedade patolOgica, panico, fobias e doencas
psicossomaticas. O autor complementa que o trabalho desses individuos é afetado e,
normal mente, eles encontram-se irritaveis e deprimidos em seu ambiente de trabal ho.

Paschoal e Tamayo (2004) destacam sob prisma econdmico que o impacto negativo da
variavel estresse associada ao trabalho, nas suposicdes e achados de que trabalhadores
estressados diminuem seu desempenho e aumentam os custos das organizagdes com problemas
de salde, com aumento do absenteismo, da rotatividade e do nimero de acidentes no local de
trabalho. No estudo realizado pelos autores, propde-se um modelo de mensuracdo do estresse
ocupacional através de escalas (EET) cujo escore e coeficiente Unico afarepresentam o indice de
estresse ocupacional.

Em contrapartida & mudancas no ambiente de trabalho que trazem consequéncias
negativas para a produtividade e desempenho das tarefas, as institucionalizagbes de tecnologias
inovadoras configuram novas formas de organizacdo de trabalho que tanto podem estar
relacionadas a uma espécie de reacdo ap negativismo provocado por elas, como a uma nova
configuragéo dada a necessidade de maior produtividade.

Estudos recentes tém referenciado o potencial empreendedor e a motivacdo de lideres
criativos em suas equipes em busca do crescimento de suas organizacfes e, consequentemente,
do aumento de produtividade. Sob esse fenbmeno, alguns estudiosos desenvolveram modelos de
mensuragéo com o objetivo de inferir o potencial de lideranca criativa nas equipes de trabalho em
prol da execucdo de tarefas a el es designadas.

Entre artigos que tratam da criatividade e do potencial de equipes criativas, destacam-se
os estudos de Amabile et.al (1996) Assessing the work environment for creativity (Avaliando o
ambiente de trabalho para a criatividade), seguido de outro estudo de Amalibe (1998) cujo titulo
€ How to kill creativity (Como destruir a criatividade).

Em complemento a esses estudos de modelos de mensuragdo do potencia de lideranca
criativa, tém-se uma vasta literatura, cujo destaque recai no trabalho origina de Tuckman (1965)
Developmental sequence in small groups (Desenvolvimento mental sequenciado em pequenos



grupos) em que o autor estuda o comportamento do lider ligado a implementacéo de formas
criativas de sistemas de solucdo de problemas cujos recursos se pautam na técnica de encorajar
equipes de trabalho a resolver problemas na organizagdo. O modelo desse autor apresenta cinco
fases que identificam o processo de formacdo de equipes de trabalho, destacando a formacéo da
equipe, turbuléncia, normatizagéo, performance e finalizacéo.

Desenvolvendo o modelo de Tuckman, os autores Rickards e Moger (2000) publicaram o
artigo Creative leadership processes in project team development: an alternative to Tuckman’s
stage model (Lideranca criativa nos processos de desenvolvimento mental: uma alternativa ao
modelo de fases de Tuckman). Nessa perspectiva apresentada pelos autores, mostram-se
relevantes, para determinar as varidveis da lideranca criativa, os fatores identificados pelo
instrumento Team Factors Inventory (TFI), em traducdo literal Inventério de Fatores em Equipes.

No Brasil, foram publicados alguns estudos sobre 0 uso do TFl para mensuracdo de
equipes criativas, destacando Caetano Jr. (2002) em seu trabalho “Andlise do modelo de
lideranca criativa de Rickards e Moger”; Inacio Jr e Gimenez (2004) com “Andlise da validade e
confiabilidade do Team Factors Inventory — TFI: um instrumento para mensurar o potencial de
lideranca criativa em equipes empreendedoras’; “Potencial empreendedor e lideranca criativa:
um estudo com vargjistas de materiais de constru¢céo da cidade de Curitiba—PR”, de Ferreira
(2005); Munhon (2007) em “Perfil empreendedor dos empresarios associados a ACIL —
Associacdo Comercial e Industrial de Londrina” e finalmente Gallon e Ensslin (2008) com o
trabalho “Potencial de lideranca criativa em equipes de trabalho de empresas de base tecnol6gica
incubadas’.

E nesse contexto, considerando a mensuracdo de equipes criativas pelo modelo de
Rickards e Moger (2000) para o qual os niveis de lideranca criativa em equipes de trabalho sdo
avaliados pelos seguintes conceitos. “equipe vinda dos infernos’, “equipe padréo” e “equipe dos
sonhos’; e o indice de estresse associado ao trabalho medido pela escala de Paschoal e Tamayo
(2004), que o presente estudo pretende responder ao seguinte problema:

Em ambientes onde ha um elevado indice de lideranca criativa, os individuos séo
menos estressados?

O objetivo de estudar lideranca criativa e estresse ocupacional é relacionar se equipes com
caracteristicas de lideranca criativa teréo potencialmente menor probabilidade em desenvolver
estresse ocupaciona considerando as seguintes hipéteses. H1 — em equipes vindas dos infernos,
havera maior indice de estresse ocupacional; H2 — em equipes padrdo, havera um nivel médio de
estresse ocupacional e H3 — em equipes dos sonhos, havera um nivel baixo de estresse
ocupacional.

2 — Referencial Teorico
2.1 — Estresse ocupacional e a escala de Paschoal e Tamayo

Segundo Benedicto et al. (2006), o conceito origina de estresse foi apresentado em 1936
pelo pesquisador canadense Hans Selye que, na época, descreveu toda manifestacéo de estresse
como Sindrome Geral de Adaptacdo. Stefano e Roik (2005) destacam que Hans Selye utiliza o
termo estresse para denominar o conjunto de reagdes que um organismo desenvolve ao ser
submetido a uma situagdo que exige esforco de adaptacéo.

Para Lipp (2001), o estresse é definido como uma reacdo do organismo, com
componentes fisicos ou psicoldgicos, causada pelas ateracdes psicofisiologicas que ocorrem



quando uma pessoa se confronta com uma situacdo que, de um modo ou de outro, a irrite,
amedronte, excite, confunda, ou mesmo, que a facaimensamente feliz.

Segundo Limongi-Franca (2004), estar estressado € o estado do organismo, apds o esforgo
de adaptacdo, que pode produzir deformacbes na capacidade de resposta, atingindo o
comportamento mental e efetivo, o estado fisico e o relacionamento com as pessoas.

Definindo estresse, Nassif e Marasea (2004) relatam que ele pode ser gerado pelo trabalho,
em casa, entre os relacionamentos, como resultado de um conflito emocional interno, pelo
ambiente, pela dieta, por doenca e pela inseguranca financeira, assim como por importantes
eventos da vida, destacando-se desde o nascimento até o luto, casamento ou divorcio. Os autores
ressaltam ainda que a falta de estimulo pode ser tdo estressante quanto 0 excesso, tornando-se
prejudicial quando ndo se podem controlar as respostas aele.

Paschoal e Tamayo (2004) definem estresse ocupacional como um processo em que o
individuo percebe demandas do trabalho como estressores, 0s quais, ao exceder sua habilidade de
enfrentamento, provocam no sujeito reacOes negativas.

De acordo com Moraes et al. (2001), o estresse ocupacional pode ser vinculado também
ao ambiente de trabalho no qual o individuo esta inserido. Significa que ele pode estar vinculado
as diversas questbes relacionadas ao trabalho e a organizagdo, assim cCOmo aos aspectos
ergondmicos e espaciais.

A natureza subjetiva da enfermidade, destacada na pesquisa de Martinez (2004), refere-se
a individuos que adotam comportamentos diferentes ainda que vivenciando as mesmas condi¢oes
de trabalho. Uns podem se adaptar melhor do que outros; uns sofrem, outros ndo. 1sso mostra que
o ambiente e o clima organizacional influem como fatores estressantes, mas ndo sdo 0s Unicos
responsaveis, visto que padrdes de personalidade juntamente com percepcdes individuai s também
colaboram.

Sobre estresse no trabalho, Paschoal e Tamayo (2004) destacam que o interesse por esse
estudo tem sido crescente na literatura cientifica, particularmente nos Ultimos anos, em razéo do
impacto negativo do estresse ocupacional na salde e no bem-estar dos empregados, e
consequentemente, no funcionamento e na efetividade das organizagoes.

Benedicto et al. (2006) apontam a um recente estudo, divulgado pela Isma (International
Stress Management Association) em nove paises, revelando que cerca de 70% dos brasileiros
sofrem de estresse no trabalho. Comparado a outros paises, o resultado é semelhante aos da
Inglaterra e dos Estados Unidos. Ainda segundo os autores, esse estudo revela que 30% dos
trabalhadores brasileiros mostram sintomas de exaustéo total, & beira de uma depressdo. De
acordo com eles, 0 impacto na economia das organizacdes, nos Estados Unidos onde os nimeros
s80 parecidos com os do Brasil, estima que o prejuizo anual das empresas seja de U$ 300 bilhdes
devido a queda de produtividade, faltas no trabalho, pagamentos de horas-extra, desperdicio de
material de trabalho e, principal mente, aos altos custos com assisténcia médica.

Sobre esse tema, no Brasil, pesquisas relatam o nivel de estresse ocupaciona de
individuos que estdo expostos a agentes estressores. Lima e Matos (2004) redlizaram pesquisa
empirica sobre o estresse no ambiente académico, cujos objetivos eram a identificacdo de fontes
de estresse individual e a mensuragdo do respectivo impacto em uma amostra probabilistica
composta por alunos do curso de administracdo de empresas. Os autores utilizaram a escala de
Holmes e Rahe. O resultado do estudo mostrou que para a amostra pesquisada o nivel de estresse
ainda ndo é elevado, mas os nimeros apresentados, segundo 0s autores, ja requerem atencao
especia devido a sua proximidade a niveis mais el evados de estresse.

Stefano e Roik (2005) pesguisaram 0 estresse bancario e sistemas de administragdo de
pessoas na cidade de Irati—PR. O instrumento adotado na pesguisa foi um questionério objetivo



estruturado como autorrelato, aplicado aos trabalhadores de instituicbes bancarias da regido
pesguisada. A conclusdo do estudo foi a ndo relagdo entre os sistemas de administracéo de
pessoas e 0s nivels de estresse banc&rios dos respondentes. Entretanto, tratando-se
especificamente de fatores de estresse, a pesquisa demonstrou gue a tensdo muscular, o cansago e
a sensacao de desgaste fisico constantes foram os aspectos fisicos mais rel acionados.

Finalmente, Benedicto et al. (2006) pesquisaram O estresse e as psicopatologias no
ambiente de trabalho, investigando uma instituicdo educacional como evidéncia empirica das
manifestacdes do estresse e das psicopatologias do trabalho. A pesquisa demonstrou a existéncia
de estados emocionais aterados e desgaste mental de interesse psicolégico. Além desses
resultados, outros aspectos importantes evidenciados na pesquisa sdo: a sobrecarga de trabalho, a
falta de motivacdo e a baixa produtividade que afetam diretamente a produtividade dos
professores, trazendo reflexos de carater administrativo e econdmico para a organizacéo estudada.

Tratando dos instrumentos de medida para avaliagdo do estresse ocupacional, Paschoal e
Tamayo (2004) destacam que o paradigma gera utilizado nos instrumentos de avaliacdo do
estresse consiste em apresentar ao individuo uma lista de estressores, que devem ser avaliados em
uma escala de frequéncia e uma lista de reacdes, as quais devem também ser avaliadas em uma
escala independente dos estressores. Nessa obra, apresentam-se numerosas preocupacoes
manifestadas por diversos autores em relacdo aos instrumentos de medida existentes e aos
model os utilizados na sua construcéo. Para eles, amaior parte das escalas de estresse ocupacional
aborda os estressores, sem solicitar, entretanto, a avaliacdo por parte dos sujeitos, e as reagoes
fisicas e psicologicas dos estressores, impossibilitando que o proprio sujeito estabeleca as
possiveis relacdes entre as duas medidas.

Na sequéncia, 0s autores apresentam uma série de restricoes e manifestagdes acerca dos
instrumentos de medida e suas relacbes com o nivel de estresse ocupacional, cujo destague €
importante por representar o contexto atual de pesquisas sobre o0 tema de estresse ocupacional.
Em seguida, Paschoal e Tamayo (2004) abordam os dois instrumentos que tém guiado os estudos
na &rea: 0 OSl (Occupational Stress Indicator — Indicador de Estresse Ocupacional) e o SWS
Survey (Questionério de Estresse, Salide Mental e Traba ho).

Em complemento ao estudo, os autores apresentam seu modelo de escala para medir o
estresse no trabalho, denominando-o com a sigla EET que consiste em equacionar um fator geral
de estresse no trabalho medido através de estressores variados e reagles frequentemente
associadas aos mesmos. Os autores exemplificam as relacdes entre estressores e reacdes como:
“Sinto-me incomodado por ter de redizar tarefas que estdo além da minha capacidade.” e “O
tempo insuficiente para realizar meu volume de trabalho deixa-me nervoso.”.

O modelo de um instrumento econdmico e geral esta baseado em estressores
organizacionais de natureza psicossocial, destacando-se: sobrecarga de trabalho, conflito de
papéis, ambiguidade de papéis, relacionamento interpessoal no trabalho, fatores de
desenvolvimento na carreira e autonomia/controle no trabalho. Os itens possuem linguagem
simples e clara permitindo a aplicagdo para diversos ambientes de trabalho e diferentes posicoes
de estrutura hierarquica.

Inicialmente no modelo de Paschoa e Tamayo (2004) foram propostos 31 itens que
passaram pela avaliacdo de dois juizes. um psicélogo organizacional e um administrador. Ambos
tiveram concordancia de 100% para 29 itens. Os 31 itens foram dispostos a eatoriamente com
instrucBes competentes para autoadministracdo, sendo utilizada para as respostas uma escala
Linkert de concordancia de 5 pontos. O EET acancou os indices psicométricos necessérios para
sua validacéo.



Dos indices obtidos, foi proposto nesse trabalho uma versdo econémica e rgpida de 13
itens, contemplando os principais estressores organizacionais e reacdes psicoldgicas gerais, cujo
coeficiente alfa € 0,85. Essa versdo foi utilizada na pesquisa desses autores sendo que para as
respostas foi empregada também uma escala de 5 pontos da seguinte forma: 1 (discorda
fortemente), 2 (discorda), 3 (concorda em parte), 4 (concorda), e 5 (concorda fortemente).

A conclusdo de Paschoal e Tamayo (2004) ressalta que em seu estudo uma escala de
estresses ocupacional foi alcancada e duas versdes do instrumento foram propostas, ambas com
padrdes psicométricos solidos. Comentam ainda que embora esteja em expansao, 0 modelo EET
consiste em uma alternativa tanto para investigacdes empiricas quanto para trabal hos aplicados.

A discussdo sobre limitagOes e implicacdes dos métodos de escala para mensuracdo de
estresse ocupacional ndo fazem parte do escopo deste trabaho, e, para medir o estresse
ocupacional geral, adotou-se a proposta apresentada por Paschoal e Tamayo por ser de fécil
aplicacdo e por considerar diversos ambientes de trabalho e ocupagbes variadas cujas
caracteristicas sdo compativeis com a amostra deste estudo.

Do modelo apresentado pelos autores, este estudo contemplou os fatores de estresse
ocupacional expressos na tabela a seguir:

Tabela 1. Fatores de estresse e estressor organizacional psicossocial.
Item Estressor organizacional psicossocial

1. A formacomo as tarefas sdo distribuidas em minha &reatem me
deixado nervoso.

Ambiguidade de papéis

2. A falta de autonomia na execucdo do meu trabalho tem sido
desgastante.

Autonomia/controle no trabalho

3. Tenho me sentido incomodado com a falta de confianca de meu
superior sobre 0 meu trabalho.

Relacionamento interpessoal

4. Sinto-me irritado com a deficiéncia na divulgacdo de informagdes Ambiguidade de papéis
sobre decisdes organizacionais.
5. Sinto-me incomodado por ter de realizar tarefas que estdo além de Sobrecarga de trabalho

minha capacidade.

6. Tenho me sentido incomodado com a deficiéncia nos treinamentos
para capacitacdo profissional.

Fatores de desenvolvimento na carreira

7. Fico de mau humor por me sentir isolado na organizacéo.

Relacionamento interpessoal

8. Fico irritado por ser pouco valorizado por meus superiores.

Relacionamento interpessoal

9. As poucas perspectivas de crescimento na carreira tém me
deixado angustiado.

Fatores de desenvolvimento na carreira

10. Tenho me sentido incomodado por trabalhar em tarefas abaixo
de meu nivel de habilidade.

Fatores de desenvolvimento na carreira

11. A competicdo no meu ambiente de trabalho tem me deixado de
mau humor.

Relacionamento interpessoal

12. A falta de compreensdo sobre quais sdo minhas Ambiguidade de papéis
responsabilidades neste trabal ho tem me causado irritago.
13. O tempo insuficiente pararealizar meu volume de trabalho Sobrecarga de trabalho

deixa-me nervoso.

Fonte: Adaptado de Paschoal e Tamayo (2004).



2.2 — A lideranca criativa e 0o modelo de Rickards e Moger - Team Factors Inventory (TFI)

O termo lideranca € frequentemente adotado para expressar a figura do gestor idealizador
das organizagbes ou uma personalidade importante cujas acGes produziram resultados muito
acima da média de outras organizacfes atuantes em um mesmo campo. Segundo Kets de Vries
(1997), ha varias definicbes presentes na literatura recente. Para o autor, a literatura sobre o tema
€ abrangente e as peculiaridades encontradas nos lideres sdo inimeras.

Para Burns (1979), a lideranca deve ser vista como parte dindmica de conflito e poder e
relaciona-se com um senso de propdsito, em que a efetividade dos lideres € medida por mudancas
sociais que correspondem as intengdes e as satisfactes das necessidades e expectativas humanas.

Segundo ele, de acordo com o comportamento do lider, este poderia ser classificado de
duas maneiras. a primeira de lider transacional, quando o seu comportamento operava de modo
semelhante a0 modelo econémico de trocas; a segunda, de lider transformacional, quando os
lideres mantinham um comportamento que transcendia ao egoismo.

Para Bass (1990), a lideranga pode ser definida como uma interagcdo entre dois ou mais
membros de um grupo, no qual os lideres séo os agentes de mudanca, isto €, aqueles cujos atos
afetam outras pessoas mais do que estas outras afetam os atos deles. Ainda segundo o autor, 0
gue determina o estilo de lideranca, € o modo como o lider influencia seus liderados com o
objetivo de direcionar as agOes destes.

Para Rickards e Moger (1999), o processo de lideranca é voltado para a busca do sucesso
na inovagdo organizacional. Complementando em outra obra, Rickards e Moger (2000)
descrevem a lideranga como um processo em que é enfatizada a figura do lider como principal
elemento de facilitacdo da formacéo e alcance dos resultados de equipes de trabal ho.

Tratando de criatividade, Amabile et al. (1996) comentam que a criatividade é
caracterizada como um conjunto de habilidades, motivagdes e estados que estdo ligados a solucéo
de problemas e € influenciada pelo ambiente, englobando trés elementos. conhecimento,
habilidades criativas e motivacéo.

Caetano Junior (2002), destacando o modelo de MLC, refere-se a criatividade como um
processo multifacetado, por meio do qual resultados inovadores e relevantes emergem.

Da juncdo dos conceitos de lideranca e criatividade, Rickards e Moger (2000)
desenvolveram um modelo de lideranga criativa no qual a conceituam como sendo um processo
gue muda o comportamento criativo da equipe de inaceitavel para aceitével, e de aceitavel para
superior, através da introducdo de estruturas benignas, enfatizando a cooperacdo, a ndo coercao e
amutualidade (situacbes que beneficiam o grupo e o lider ao mesmo tempo).

De acordo com Caetano Junior (2002), a ideia de lideranca criativa surgiu da pesquisa de
Rickards e Moger, pesquisadores da Escola de Negocios da Universidade de Manchester,
Inglaterra. A pesguisa desenvolvida pelos autores, segundo Caetano Junior, foi realizada
diretamente com 2 mil equipes de trabalho em diversas organizacfes, incluindo das pequenas as
grandes e de governamentais a ndo governamentais situadas em 40 paises e que lidavam com
tarefas e objetivos ndo rotineiros, frequentemente associados a pesquisa e desenvolvimento de
novos produtos.

De acordo com Ferreira; Gimenez e Ramos (2005), o modelo de Rickards e Moger €
baseado no modelo de Tuckman (1965) que preconiza o comportamento do facilitador, no caso o
lider, ligado a implementacdo de forma criativa, de sistemas de solucdo de problemas cujos
recursos se pautam na técnica de encorgjar a equipe de trabalho a resolver as necessidades da
organizacdo. Segundo Tuckman (1965), para a identificacdo do processo de formacdo de uma



equipe de trabalho, sd0 necessarias cinco fases: formagdo, turbuléncia, normalizacéo,
performance e finalizacéo.

Para Rickards e Moger (2000), a etapa de formac&o consiste em uma fase de orientacéo e
organizacdo dos papéis entre os membros da equipe de trabalho, e continua até que conflitos
interpessoais tenham sido expostos e identificados. Durante a etapa de turbuléncia, hd um
constante conflito de valores e objetivos entre cada membro. A finalizacdo desta etapa indica que
uma normatizagdo no comportamento e nas relagdes entre os membros foi estabelecida,
permitindo, entdo, que os esforcos da equipe de trabalho sgjam totalmente direcionados para as
tarefas e objetivos comuns da equipe — performance. A Ultima etapa, finalizacdo, € identificada
durante o término da equipe de trabal ho.

Rickards e Moger (2000) desenvolveram com base nos estudo de Tuckman (1965) o
modelo Team Factors Inventory (TFI), usado para medir o potencia de lideranca criativa nas
equipes de trabalho inovadoras e empreendedoras. O modelo permite explorar 0s processos que
contribuem para o alto desempenho de equipes envolvidas com atividades inovadoras. Ele utiliza
um indice agrupando sete fatores e cinco varidveis, como instrumento de lideranca criativa, cuja
pontuacdo enquadra as equipes de trabalho em trés categorias: “ equipes vindas dos infernos’ por
ndo conseguirem atingir performance dentro da expectativa (nota de 1 a 1,87); “equipe padréo”
gue mantém sua performance dentro da expectativa (nota de 1,88 a 3,10) e “equipe dos sonhos’
gue demonstra manter excelente performance (notade 3,11 a5).

Natabela 2, sdo apresentados de forma resumida os sete fatores do modelo Team Factors
Inventory (TFI).

Tabela 2. Sete fatores do TFI e principais caracteristicas.
Plataforma de Entendimento | Membros da equipe entendem e respeitam os pontos de vista uns dos outros; a

(PE) equipe compartilha conhecimentos, crencas e convicgdes. Estes elementos
constituem a plataforma de entendimento, a partir da qual novas ideias se
desenvolveréo.

Visdo Compartilhada (VC) Membros da equipe compartilham senso de propdsito e responsabilidades que
motivam e sustentam seu progresso e conduz a visdes poderosas e
significativas.

Clima (CL) Membros da equipe confiam uns nos outros e compartilham um

ambiente positivo e acolhedor para estimular a criatividade no trabal ho.

Ideias Proprias (1P) Asideias a que sdo dadas mais atencéo sdo aquelas percebidas como voltadas
ao comprometimento de toda a equipe. Uma equipe criativa cria e sustenta
novas e valorosas ideias de solugdo de problemas relacionadas a tarefa, que
virdo adar suporte as necessidades de comportamento da prépria equipe.

Resiliéncia (RE) Membros da equipe séo flexiveis com suas frustracdes e obstaculos, situacdes
estas que sao rapidamente superadas.

Ativacdo em Rede (AR) Membros da equipe sd0 bons em se comunicarem com pessoas de fora da
equipe, trocando ideias e oferecendo apoio mituo.

Aprendizado vindo da Membros da equipe sdo orientados em direcdo ao aprendizado adquirido de
Experiéncia (AE) suas proprias experiéncias, possibilitando, assim, o crescimento, a mudanca, a
adaptacao e a capacidade de resolver problemas de forma criativa.

Fonte: Adaptado de RICKARDS; CHEN e MOGER (2001).



A tabela 3 apresenta de forma sucinta as cinco variaveis do modelo Team Factors

Inventory (TFI).

Tabela 3. As cinco varidveis do modelo TFI e principais caracteristicas.

Produtividade (PR)

Uma equipe produtiva concretiza resultados (tarefas e metas).

Criatividade (CR)

Uma equipe criativa utiliza a imaginagdo e cria hovas ideias para
realizar tarefas.

Gerenciamento do Conhecimento (GC)

O conhecimento produzido pela equipe é gerenciado e
transmitido para a organizag&o.

Lideranca Transformaciona (LTF)

O lider tende a ser inspirador, confiante de suas qualidades e
habilidades pessoais de lideranca, motivando e despertando o
interesse da equipe.

Lideranca Transaciond (LTS)

motivacdo.

O lider mantém o foco da equipe na redizagdo de tarefas
necess&rias para 0 sucesso, utilizando meios implicitos e
explicitos de recompensa, como mecanismos de controle e

Fonte: Adaptado de RICKARDS; CHEN e MOGER (2001).

No Brasil, foram publicados estudos sobre o0 uso do TFl para mensuracéo de equipes
criativas, cujos resultados estéo apresentados na Tabela 4.

Tabela 4. Estudos publicados no Brasil sobre o modelo Team Factors Inventory (TFI).

Autor/Data

Titulo do Trabalho

Resultados Obtidos

Jorge M. V. Caetano Jr.
(2002)

“Andlise do modelo de lideranca criativa
de Rickards e Moger”

Trabalho tedrico, cujos objetivos se resumiram no
levantamento de  hipdteses para  serem
aprofundados em futuros estudos sobre TFl no
Brasil.

Edmundo Iné&cio Junior;
Fernando A.P.Gimenez
(2004)

“Andlise da validade e confiabilidade do
Team Factors Inventory (TFI): um
instrumento para mensurar o potencial de
lideranga  criativa em equipes
empreendedoras’

As andlises estatisticas indicaram que a versdo em
portugués do TFI obteve bons niveis de
confiabilidade e validade, e isso significaque o TFI
pode ser aplicado a um contexto cultural diverso do
original, como no Brasil.

Jane Mendes Ferreira;
Fernando Anténio
P.Gimenez e Simone
Cristina Ramos (2005)

“Potencial empreendedor e lideranca
crigtivas um estudo com vargistas de
materiais de construgdo da cidade de
Curitiba—PR”

O potencial empreendedor estd associado com
indices de lideranga criativa. Ambos ndo sdo
influenciados pelo género, mas sd0 suscetiveis ao
grau de instru¢do do respondente. A idade interfere
nos indices de potencial empreendedor, mas néo &
significativa para a lideranga criativa e as varidveis
porte e desempenho ndo foram afetadas para ambos
0S Casos.

Algildo Munhon (2007)

“Perfil empreendedor dos empresérios
associados a ACIL — Associagdo
Comercial e Industrial de Londrina”

Verificou-se que todos o0s respondentes
classificaram as empresas participantes como
“equipes dos sonhos’; uma das justificativas para o
resultado encontrado refere-se a0 fato de que a
atividade comercial e industrial realizada pelos
empresérios da ACIL ndo é de natureza complexa.

AlessandraV. Gallon;
Sandra Rolin Ensslin
(2008)

“Potencial de lideranca criativaem
equipes de trabalho de empresas de base
tecnol égicaincubadas’

Os fatores clima e ideias proprias apresentam as
maiores pontuacles; as variaveis criatividade e
produtividade se destacam. Quanto ao estilo de
lideranga, notou-se que a média da varidvel
lideranga transformacional supera a transacional.
Conclui-se que para o setor investigado, os indices
de lideranga criativa obtidos permitem classificar
suas equipes como “equipes dos sonhos”.




3 — Metodologia

Segundo Acevedo e Nohara (2007), a pesquisa pode ser classificada como descritiva por
apresentar caracteristicas, estimar proporcdes e relacionar constructos.

Segundo Lima (2004), a pesquisa survey descritiva € usada quando a investigacdo se
compromete a identificar quais situacdes, eventos, atitudes ou opinifes estdo manifestadas em
uma determinada populagéo, ou a descrever a distribuicdo de algum fendmeno ocorrido com a
populacéo ou parte dela.

Na composicdo da amostra, foram entrevistados alunos de curso de administracéo de uma
universidade particular situada na cidade de S&o Paulo, escolhidos aeatoriamente. Foi realizado
um pré-teste com 21 respondentes, com 0 objetivo de melhorar a formatacdo e clareza do
questionario. Posteriormente, foram entrevistados 200 alunos de graduacdo do curso de
administragdo, objeto da pesguisa.

Para mensuracdo da lideranca criativa foram utilizados os critérios de Richards e Moger,
descritos no referencia tedrico. Da mesma forma, para medir o estresse ocupacional, 0s autores,
a partir da revisdo da literatura sobre os instrumentos medidores de estresse ocupacional,
estabeleceram 0s seguintes critérios. como cada questdo varia de 1 a 5 pontos, o0 minimo de
pontos obtidos por questionario sdo 13 e maximo, 65. Dessa maneira, foi estabelecido o intervalo
entre 13 e 22 pontos para estresse ocupacional baixo, 23 e 44 para o estresse ocupacional médio e
45 e 65 para estresse elevado. Os dados foram coletados e analisados com o auxilio do programa
SPSS (Statistical Package for the Social Science).

Para analisar a interdependéncia entre as variaveis utilizou-se o teste qui-quadrado, no
qual ndo se verificou significancia acimade 0,05.

Quanto ao perfil dos respondentes, 41,38% sdo do sexo masculino e 58,62% do sexo
feminino; 29,72% sdo casados, enquanto 72,28% sdo solteiros. Quanto ao ramo de atividade,
23,27% trabalham no comércio, 65,84% atuam na area de servigos e 10,89% trabalham na
indUstria. A varidvel idade esta disposta na tabela abaixo:

Tabela 5 — Faixa etaria dos respondentes.

Faixa de idade Percentual
17 a 25 anos 47,29%
26 a 30 anos 28,57%
31 a 35 anos 11,33%
36 a40 anos 8,37%
Acima4l anos 4,43%

Para varidvel ocupacdo na estrutura hierdrquica de trabalho, 61,58% tém cargos
operacionais, 19,21% cargos de supervisdo, 15,76% atuam em grau de geréncia e 3,45%
trabalham em nivel de diretoria. A variavel renda mensal esta disposta natabela 6:

Tabela 6 — Faixa de renda dos respondentes.

Faixa de renda Percentual
Até R$ 900,00 33,82%
Entre 901,00 e R$ 1.800,00 37,25%
Acimade R$ 1.800,00 28,92%

Em relacdo ao nivel de escolaridade, 97% néo possuem graduacdo completa enquanto 3%
ja sdo graduados e buscam uma segunda faculdade. Sobre a posic¢éo hierérquica dos entrevistados,



62% estédo em cargos operacionais, 19,50% em cargos de supervisdo, 15,50 % em cargos de
geréncia e 3% em cargos de diretoria. Quanto ao perfil das empresas, 50,51% possuem
faturamento acimade R$ 177.768,50 por més, e o restante abaixo deste valor.

4 — Analise dos resultados

Com relacdo aos fatores de lideranca criativa descritos na tabela 2, os indices obtidos
foram elevados, revelando uma predominancia de “equipes dos sonhos’. Estes resultados
encontram-se alinhados com pesquisas anteriores que também obtiveram indices elevados em
relacdo aos fatores.

Tabela 7 — Sete fatores de lideranca criativa que compdem o TFI.

Fatores do TFI Questdes | Média | Desvio Padrao | Ranking Medio
19 3,24 0,99
Plataforma de Entendimento (PE) 27 328 1,02 3,29
35 3,35 094
6 3,17 0,92
Visso Compartilhada (VC) 7 3,29 0,88 333
13 3,55 095
26 3,30 1,14
Clima (CL) 32 3,48 1,07 3,37
36 3,32 1,00
2 3,57 0,93
Ideias Proprias (IP) 4 3,38 1,10 349
9 3,52 0,94
16 3,50 0,93
Resiliéncia (RE) 20 3,44 1,03 344
34 3,38 0,87
17 3,32 1,13
Ativacio em Rede (AR) 21 2,80 1,13 319
23 3,46 1,12
14 3,50 1,06
Aprendizado vindo da Experiéncia (AE) 15 3,50 1,03 3,52
33 3,56 0,96




Conforme a tabela 7, com a andlise dos sete fatores de lideranca criativa, foi possivel
identificar indices de alto valor com ocorréncia de “equipes dos sonhos’, demonstrando, em
termos de validade externa, resultados néo distantes dos val ores rel atados em pesquisas anteriores,
em que as questbes mais e menos pontuadas foram respectivamente: a 33 (Média 3,56)
relacionada ao fator AE, ea 21 (Média 2,8) relacionada ao fator AR.

Tabela 8 — Cinco variaveis TFI.

Fatores do TFI Questdes | Média | Desvio Padrio | Ranking Médio
8 3,56 0,94

Produtividade (PR) 29 391 0,93 3,80
37 3,93 0,95
18 341 1,00

Criatividade (CR) 22 311 1,03 3,31
31 3,40 0,95
11 347 1,07

Gerenciamento do Conhecimento (GC) 24 3,49 0,99 345
28 341 0,98
3 351 1,15

Lideranca Transformacional (LTF) 12 3,48 1,08 344
30 3,33 1,07
5 3,55 1,10

Lideranca Transacional (LTS) 10 3,90 0,89 3,66
25 353 0,91

Conforme apresentado, com a andlise das questfes referentes as cinco varidvels de
lideranca criativa, a mais pontuada foi a 37 (Média 3,93), relacionada ao fator PR e, a menos
pontuada foi a questéo 22 (Média 3,11) relacionada ao fator CR. Algumas questdes mostram DP
superior a 1,00, demonstrando a dispersdo entre os respondentes. Verifica-se também que a
média do fator LTS — Lideranca Transacional — € superior a média LTF — Lideranca
Transformacional —, fator que demonstra uma tendéncia dos lideres, conforme a revisdo de
literatura, em manter o foco em realizacdo de tarefas necessarias para 0 sucesso, utilizando meios
implicitos e explicitos de recompensa como mecanismos de controle e motivacao.

Um aspecto que deve ser ressaltado € que, nas pesquisas anteriores, foi utilizado como
amostra pessoas em seus ambientes de trabalho, proprietarios-dirigentes e colaboradores, o que
poderia denotar um possivel viés dos respondentes, em razéo dos pesquisados sofrerem influéncia
do ambiente. Neste estudo, o questionario foi aplicado em seu ambiente educacional, com
nenhumainfluénciado local de trabal ho.

Relacionando os resultados adquiridos do estudo sobre lideranca criativa a ocorréncia de
fatores de estresse ocupacional, tém-se os dados obtidos na pesquisa apresentados na tabela 9.



Tabela 9 — Relacdo obtida entre TFI e Estresse Ocupacional.

Niveis de lideranca criativa Niveis de estresse ocupacional
Equipe vinda dos infernos
0 0% 0 0% | Estresse ocupacional
Equipe padrao 1 2,70% | Estresse ocupaciona baixo
37 18,50% 20 54,05% | Estresse ocupaciona médio
16 43,24% | Estresse ocupaciona elevado
Equipe dos sonhos 9 5,52% | Estresse ocupacional baixo
163 81,50% 116 71,17% | Estresse ocupacional médio
38 23,31% | Estresse ocupacional elevado

Pela andlise da tabela acima, considerando as hipoteses apresentadas como resposta ao
problema deste estudo, é possivel afirmar que: a hipétese 1 (H1) ndo foi confirmada porque né&o
houve ocorréncia de “equipes vindas dos infernos’. Em relacdo a hipotese 2 (H2), a dos
respondentes gue trabalham em “equipes padréo”, 2,70% da amostra pesquisada apresentaram
estresse ocupacional baixo, 54,05%, médio e 43,24% elevado, confirmando parcialmente esta.
Para os dados da pesguisa, 0s nimeros indicam que em “equipes padrdo” ha uma tendéncia para
0 estresse ocupacional médio e elevado.

Finalmente, quanto a hipétese 3 (H3), os respondentes classificaram suas equipes de
trabalho como “equipe dos sonhos’. 5,52% apresentaram indice de estresse ocupacional baixo,
71,17% médio e 23,31% elevado. Os resultados demonstram que a hipétese 3 (H3) foi rejeitada
porgque em “equipes do sonhos’ 0 estresse ocupacional tende ser médio para elevado.

Com base nas tabelas apresentadas pela pesquisa, em resposta ao problema proposto, em
ambientes onde ha um elevado indice de lideranca criativa, os individuos apresentaram niveis de
estresse médio e elevado,segundo modelo adotado e limitado a amostra pesquisada. Ressalta-se
ainda que das hiplteses assumidas para a pesqguisa somente a segunda foi parcialmente
confirmada. Os dados mostraram que ndo é possivel estabelecer uma relagdo positiva e linear
entre lideranca criativa elevada e bai xo estresse ocupacional.

5 — Conclusodes

Com base nos resultados obtidos pelo presente estudo, conclui-se que, para a amostra
pesquisada, em equipes com elevado indice de lideranga criativa, ocorre também elevado estresse
ocupacional, em contradi¢do a hipotese assumida de relacdo positiva entre baixo nivel de estresse
e lideranga criativa.

Conforme apresentado, 0 modelo de Rickards e Moger (2000) mostrou-se eficiente para
mensuracéo de equipes “vindas dos infernos’, “equipes padréo” e “equipes dos sonhos’. Com
iss0, conclui-se também que, assim como nos estudos de Cagetano Jr.(2002); Inacio Jr. e Gimenez
(2004); Ferreira, Gimenez e Ramos (2005); Munhon (2007) e Gallon e Ensslin (2008), o modelo
proposto por Rickards e Moger, Team Factors Inventory (TFI), apresentou-se eficaz na
mensuracdo de equipes com lideranca criativa, e este estudo corrobora com o0s demais na
aplicacdo do modelo.



Sobre 0 estresse ocupacional, 0 modelo de Paschoa e Tamayo (2004) também
representou em boa medida os fatores de estresse ocupacional para os respondentes na pesquisa.
Com este estudo, espera-se ampliar a aplicagéo proposta pelos autores relacionando-a a outros
modelos, de modo a corroborar com novos estudos que contribuam para a discussdo do tema,
pois, conforme destacado no inicio deste artigo, as patologias causadas pelo estresse ocupacional
representam altos custos as organizagcoes.

Com a aplicagdo desse survey, espera-se contribuir para a ampliagdo de estudos
relacionados ao estresse ocupacional e a lideranca criativa. Pelos resultados apresentados,
evidencia-se a necessidade de novas pesquisas cujo objetivo sgja o de identificar as possiveis
causas de elevado estresse ocupacional em equipes com alto indice de lideranca criativa. Nesse
sentido, sugerem-se, por um lado, pesquisas de natureza quantitativa pela aplicagdo dos modelos
e suarelacdo, e por outro, em caréter qualitativo, propde-se a aplicacdo de pesquisas exploratérias
com intuito de abordar novas proposi¢coes que expliquem a natureza do fendmeno encontrado
nesta pesquisa.
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