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Resumo 
Este artigo pretende fazer uma revisão narrativo-sistemática, utilizando a recomendação 
PRISMA, sobre o constructo “alta performance”, traduzido pela grande parte dos autores 
como “alto desempenho”. A pesquisa em periódicos nacionais publicados entre 2010- 2019 
encontrou 319 artigos, mas apenas oito foram incluídos na análise. A revisão apontou que 
“alta performance” carece de definição por parte das publicações nacionais; alto 
desempenho tem forte viés para eficiência e eficácia com visão de esforço e tarefa. Busca-se 
investigar a visão alargada das publicações internacionais sobre performance, como um 
conjunto de habilidades, conhecimentos, processos e talentos. Percebe-se que os estudos 
publicados no Brasil adotam métodos de coleta e análise de dados bastante variados, são 
exploratórios e pouco consensuais acerca do construto performance. 

Palavras-chave: Alto desempenho, Esforço, Tarefa 

Abstract  
This article intends to do a narrative-systematic review, using PRISMA recommendation, on 
"high performance" construct, as translated by most authors, "alto desempenho". The research 
in national journals published between 2010-2019 found 319 articles, but only eight were 
considered in the analysis. The review indicated that "high performance" construct lacks a 
definition in national publications. "Alto desempenho" has a strong bias towards efficiency and 
effectiveness with effort and task vision. This article investigates the broadened view 
international publications have of what performance is as a set of skills, knowledge, processes, 
and talents. It is possible to see articles published in Brazil adopt different data collection and 
analysis methods, are exploratory, and have minimal consensus on performance construct. 
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Introdução 

A palavra performance teve origem na Grécia por volta de 550 ac e remonta ao 
teatro, que tinha o papel de entreter o público por meio de cenas adaptadas do cotidiano 
ou realidade vivida (Schechner & Brady, 2013). Nesse contexto, surgiu a frase “a arte imita 
a vida”. Performer era o título dado ao ator, cantor ou dançarino que excedia suas 
habilidades nas artes ou, de forma análoga, ao conceito de extrapolar e transgredir (Hart, 
2000), técnica de transpor uma ou mais habilidades de uma área para outra. No caso das 
artes cênicas, certas habilidades foram extrapoladas, transferidas, transgredidas, tais como 
dança, malabares, contorcionismos e outras que abrilhantaram o universo cênico (Hart, 
2000). 

Anos depois, com o início da era industrial, por volta de 1450, mais precisamente 
com a criação da prensa móvel de Johannes Gutenberg (Meggs & Purvis, 2006, p. 71), a 
definição de performance passa a ser adaptada à indústria, no movimento da revolução 
industrial (Juran & Gryna, 1980). Como nessa época falhas e defeitos eram comuns, os 
equipamentos que se mantinham ativos e executando suas funções por um período 
considerado superior quando comparado a outros recebiam a definição de estarem 
“performando”, ou seja, o maquinário se mostrava com alta performance. Nesse sentido, 
a performance se dava por comparação e extremo uso sem falhas ou manutenções.  

Nas décadas de 1940 a 1960, dá-se espaço aos modelos de gestão como a gestão 
1.0 e, consequentemente, a gestão 2.0 (Appelo, 2010). Surge, então, a definição 
profissional dada aos funcionários que excediam suas tarefas cotidianas: dizia-se que eles 
apresentavam “alta performance”. Isso se referia tão somente aos funcionários que tinham 
capacidades ou habilidades de executar suas tarefas com maior destreza. Porém, quando 
este conceito de performance é destinado a pessoas, ele sofre inúmeras influências e 
conotações distintas que o tornam atualmente bastante amplo, ambíguo e multifacetado 
(Alatailat, Elrehail, & Emeagwali, 2019).  

No início da década 1980 e com estudos de Tuckman (1965), alta performance 
começa a ser vista sob inúmeros significados, tais como avaliação, desempenho, eficiência, 
destreza, representação, atuação, execução e outros pouco usados como controle, 
habilidade, competência, capacidade, flexibilidade e mesmo adaptabilidade, nesta última, 
beirando o constructo de resiliência e de coping. 

O conceito de adaptabilidade está associado de uma forma próxima ao conceito de 
alta performance, pois performar também é, em última análise, adaptabilidade do 
indivíduo a responder a eventos externos de forma rápida, dinâmica e efetiva (Kotler, 
2015). Vale pontuar que esses conceitos são baseados em meados do Século XIX, quando 
se viveu a era da industrialização, da mecanização e da automação de processos, 
decorrentes do Fordismo e do Toyotismo (Deming, 1991; Ohno, 1988). Para Fletcher 
(1995), alta performance é simplesmente alcançar resultados melhores do que os 
esperados, em passo e ritmo constantes e regulares.  

Dessa forma, a alta performance está ao alcance de qualquer pessoa, ficando 
distante da imagem de superação ou de exceder expectativas o tempo todo. Deming (1994), 
quando discorre sobre seu trabalho em qualidade e melhoria de processos, aponta em 
vários momentos o conceito de “performance” de maquinários, métodos e processos 
como aprendizado e melhoria constante. Percebe-se, então, que ao se propor performance, 
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busca-se “excelência” ou a execução de um trabalho ou de atividades acima das 
expectativas. Porém, o conceito de performance não é muito claro e objetivo em grande 
parte da literatura, apresentando-se de forma bem distinta.  

No Brasil, o constructo é difuso, distinto e pouco evidenciado. Basta pesquisar 
rapidamente no dicionário e performance será evidenciada em artes, teatro, dança, 
esportes, químicos e fármacos (Da Cunha, 2019). Entretanto, a busca por performance 
organizacional, pouco ou quase nada irá retornar. No que se refere à performance 
organizacional, o que mais se aproxima do conceito é "eficiência” (Mazzei et al., 2016; Yi 
& Yan, 2018). 

Por fim, ao adjetivar o substantivo feminino performance com “alta” ou “baixa”, 
como iremos explorar neste artigo, prolonga-se a exposição ou sobrepõe-se dois objetos 
num mesmo espaço ou tempo, uma forma de comparação. Ao dizer que tal equipamento 
(ou indivíduo) possui “alta” performance cabe ressaltar que outro equipamento (ou 
indivíduo) tem baixa performance, ou seja, num sentido de comparação.  

Para analisar a produção científica, este artigo se propõe a apresentar uma revisão 
sistemática dos últimos 10 anos, entre 2010-2019, de publicações no Brasil sobre o tema 
“alta performance” com foco em organizações, ilustrando que high performance foi 
traduzido em alguns cenários para “alto desempenho”, em tradução livre do autor, devido 
aos descritores se aproximarem mais dessa definição. 

Performance em perspectiva 

Nessa direção, percebe-se que performance é uma característica inerente às 
muitas atividades humanas, sendo possível a qualquer pessoa ou indivíduo. Assim, é 
importante compreender que ter alta performance refere-se a uma pessoa ou indivíduo 
que supera ou excede os demais em habilidades, comportamentos, atitudes, processos, 
métodos e talento (Subotnik, et al., 2017; Worrell, et al., 2018).  

Pode-se imaginar que a alta performance seja um padrão ou referência de classe 
mundial alçada por poucos escolhidos (Fletcher, 1995). Porém, o autor destaca que alta 
performance ocorre em um desempenho real de habilidades e conhecimentos dentro de 
limitações únicas que são verdadeiras e alcançáveis por quaisquer indivíduos que se 
dediquem a desenvolvê-las.  

Csikszentmihalyi (1990) traz o conceito de flow, que alguns traduzirão como alta 
performance, mas vale destacar que o autor buscava explicar felicidade em seus estudos, e 
o estado de flow é uma relação entre desafios e habilidades, que também pode ser 
alcançado em meditação, religião e até mesmo assistindo televisão. Quando o autor 
destaca performance apontando as habilidades de um tenista, músico ou esportista, o 
conceito enfatiza performance pela perspectiva de treino, esforço e desenvolvimento 
humano que, em última análise, também leva à performance. O flow não é exclusivo de 
atletas baseados em talentos ou habilidades físicas. Para Csikszentmihalyi (1990), 
qualquer indivíduo é capaz de ir além, subir mais, correr mais, saltar mais. Daí a 
perspectiva de ser inerente ao ser humano a alegria de superar seus próprios limites 
(Csikszentmihalyi, 1990)  

Kotler (2015) vem dar um significado a fluxo ou flow como um estado de 
consciência ou um estado alterado da consciência, embora nenhuma dessas expressões 
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seja suficiente para descrevê-lo. A própria consciência é um tema complexo. Não existe 
unanimidade sobre esse conceito, nem uma taxonomia precisa de seus diferentes estados. 

A performance pode ser analisada por algumas faces também relevantes para o 
estudo e uma ampla compreensão de porque a “performance” profissional ou do indivíduo 
é exibida em tantas faces distintas e carece de um constructo mais claro quando se expressa 
em organizações ou trabalho. Como já exposto, a performance tem seu conceito 
transportado ou importado das artes cênicas.  

Nas artes cênicas usa-se a expressão extrapolar em algumas circunstâncias vistas 
como características de transgredir as fronteiras das habilidades (Cortella, 2015), ou seja, 
transacionar habilidades interáreas, e inseri-las noutros contextos, aplica-las ou aprimora-
las. Exemplo a destacar é o surfe em ondas gigantes: só foi possível surfar as ondas 
Mavericks com o uso de jet-skis que levam os surfistas perto e rápidos o bastante para 
surfá-las. Sem a entrada dos jet-skis, seria como um bebê num andador tentando pegar um 
ônibus em movimento (Kotler, 2015). Neste ponto, performar transgride por importar os 
malabares, contorcionismo, saltos, pirofagia, instrumentos e outros para o universo da 
dança, artes e outros contextos, incluindo-os nos palcos, casas de espetáculos e peças 
teatrais.    

Performance também está associada ao esporte. Nesse caso, certas publicações 
associam performance à eficiência física, o que se alcança após longos e exaustivos treinos 
nos quais o atleta consegue, por certo tempo, um índice de alta performance conhecido 
como record ou, como descrito na literatura, world-class (Fletcher, 1995). Performance 
muitas vezes está associada a bater recordes, superar resultados, exceder limites ou, em 
outras condições, a se manter em longas jornadas esportivas. Por exemplo, uma das mais 
longas partidas de tênis, em 2011, chegou à marca de 11 horas consecutivas3. 

Nesse contexto, Kotler (2015) apresenta um estudo feito em 2011 na Universidade 
de Illinois no qual o objetivo foi de comparar atletas de alta performance com 
universitários comuns. 

Foi feita uma escala ampliada do jogo frogger, no qual o objetivo do jogador é 
atravessar uma rua sem ser atropelado. Para tanto, foram instaladas esteiras ergométricas 
e três telas de três metros. Os participantes usavam óculos de realidade virtual para dar a 
sensação de profundidade e o tráfego vinha nas duas direções com velocidades entre 65 e 
90 km/h, como no jogo. Todos os participantes tentavam atravessar a rua 96 vezes 
consecutivas.  

Os resultados foram surpreendentes, não apenas porque os atletas atravessaram a 
rua em 72% das vezes contra os 55% dos universitários comuns. O pressuposto que a 
agilidade ou destreza física fosse diferenciá-los, não foi o que o estudo apontou, o que foi 
apontado foi que os atletas assimilam e respondem mais rapidamente aos estímulos 
externos. O neurocientista que supervisionou os trabalhos fez uma declaração ao jornal 
local dizendo: “Eles não se movimentaram mais rápido, mas parece que pensaram mais 
rápido” (Kotler, 2015, p. 82). 

 
3 https://oglobo.globo.com/esportes/termina-em-wimbledon-apos-11h-mais-longo-jogo-de-tenis-2988388 [online 
13/05/2019] 
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Aproximando-se do contexto deste estudo, performance, em alguns poucos casos, 
é vista como work performance, uma medida de quão bem alguém executa tarefas dadas 
em seu local de trabalho, que se classifica em desempenho ocupacional, laboral ou do 
trabalho. Neste contexto em especial, a performance é vista como um exame das atividades 
e comportamentos observáveis associados à execução ou término de uma função, rotina, 
processo ou atividade necessária para o trabalho4. Dessa forma, nota-se que a habilidade 
repetitiva de uma rotina ou função daria ao trabalhador comum a notada habilidade de task 
performer, ou seja, a habilidade de executar uma função ou rotina com habilidade ou 
repetitividade. Revela-se então que, para análise da performance, a aprendizagem e a 
capacidade em desenvolver atividades complexas não são consideradas.  

E por fim, performance tem um viés de eficiência associada ao desempenho. 
Quando se faz tradução livre das publicações internacionais sobre o termo high 
performance e inclui-se outros substantivos como teams, organizations, work system, 
work teams, individual e subject, encontra-se uma concentração do substantivo eficiência 
associado ao desempenho, que diverge das investigações de autores internacionais (Anca-
Ioana, 2013; Cheng et al., 2012; Daniel & Davis, 2009; Hoch & Kozlowski, 2014; Marsh, 
2010; Palamary, 2012; Reagans & McEvily, 2003). Neste estudo, alta performance não foi 
encontrada como desempenho organizacional nas bases consultadas 5 , como 
compreendido pelas publicações internacionais. 

Eficiência é uma razão entre quantidade de esforço empregado e os resultados 
obtidos; então quanto menor o esforço e maiores os resultados, maior será a eficiência 
(Senge, 1994). Da mesma forma é a eficiência organizacional. Quanto maiores forem os 
resultados de uma organização frente ao baixo uso de recursos e esforços, maior será sua 
eficiência.  

Com isso, pode-se compreender que alta performance é um conceito que navega 
entre eficiência e desempenho. Os constructos que definem high performance, que a 
partir deste ponto serão definidos apenas como performance, para evitar confusão com 
desempenho, serão construídos a partir dos achados na literatura e com apoio dos 
conceitos dos autores pesquisados (Cheng et al., 2012; Marsh, 2010; Odrakiewicz & 
Zator-Peljan, 2012; Palamary, 2012).  

Outro conceito que se aproxima de performance, é a experiência apontada por 
Csikszentmihalyi (1990). O autor explica que embora a sensação de flow pareça ser fácil, 
está longe de ser assim; essa experiência requer esforço físico extenuante ou atividade 
mental altamente disciplinada. Isso não acontece sem a aplicação de desempenho 
qualificado. Qualquer lapso de concentração irá apagá-lo. Com base na explicação de 
Csikszentmihalyi (1990), percebe-se a aproximação do flow da busca da felicidade e para 
tanto a necessidade de desempenhar bem suas atividades.  

O autor destaca o flow como sendo uma relação entre habilidades e desafios. Em 
outro trecho, cita a fala de um dançarino que ilustra o estado de flow: “sua concentração é 
muito completa. Sua mente não está vagando, você não está pensando em outra coisa; você 
está totalmente envolvido no que está fazendo, sua energia está fluindo muito suavemente. 

 
4 http://decs.bvs.br/ [online 13/05/2019] 
5 Bases pesquisadas para esse estudo: PsycINFO; EBSCOhost; PePSIC; Index Psi; LILACS; SciELO; CLASE; 
PERIODICA; Periódico CAPES; BiBlat; Latindex; Redalyc; SCOPUS; Web of Science; JCR; MEDLINE; 
Sociological Abstracts; ERIC. 
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Você se sente relaxado, confortável e revigorado.” (Csikszentmihalyi, 1990, p. 63). Com 
essa referência, percebe-se que o autor traz seu entendimento sobre o equilíbrio entre 
desafio, habilidade e desempenho como um estado, possível de ser alcançado. Porém, 
Csikszentmihalyi (1990) o define como um estado no qual o indivíduo deve ir além em suas 
habilidades para superar os desafios, é o momento de cruzar as fronteiras das 
possibilidades, ficar além da zona de conforto.  

Grover (2013), por outro lado, vai chamar aquele que performar de cleaner. Para o 
autor, não há relação com talento ou sucesso; o cleaner tem uma motivação inigualável pela 
excelência, eles estão focados em trazer para si responsabilidades e um cleaner pode ser 
encontrado dirigindo um ônibus, servindo uma mesa, dirigindo uma empresa ou uma 
família. Os cleaners não apenas realizam seus trabalhos, eles se reinventam, buscam 
sempre a melhor forma de maximizar seus esforços e resultados. Eles fazem a busca 
incessante pela máxima excelência, pela masterização. 

Quando o tema é performance, percebe-se uma certa convergência no que é 
chamado de máximo desempenho, que é diferente do desempenho ideal. Empurrar ou 
puxar aos limites possíveis é a busca por ampliar habilidades frente a um desafio. Então, 
há uma relação direta entre desafio e habilidades na direção da superação. Tanto atletas 
quanto dançarinos, artistas, motoristas de ônibus, empreendedores, funcionários ou pais 
de famílias em certos momentos buscam essa excelência, essa maximização dos esforços 
na direção de superar habilidades preliminares e impor a si mesmos ritmo, foco, reflexos, 
respostas mais eficazes, um índice maior de efetividade. 

Na década de 1940, um pesquisador instigado a compreender o comportamento 
humano, era movido pela pergunta do porquê do desempenho humano excepcional. Então, 
incitado pela pesquisa, conforme ele acabou observando, algumas pessoas eram 
intrinsecamente motivadas e estavam profundamente comprometidas a ir além dos limites 
e aumentar seu potencial. Essas pessoas a que Abraham H. Maslow (1908-1970) viria a 
estudar eram ninguém mais que Albert Einstein, Eleanor Roosevelt e Frederick Douglass. 
Maslow percebeu que todas essas pessoas experimentavam algo em comum, que ele 
chamou de experiências de pico. 

Kotler (2015) traz a experiência de pico de uma forma ampla e profunda, mas é 
necessário reduzir seu escopo para compreensão singular e para poder retratar o que é 
performance objetiva. Ao se apropriar da definição da experiência de pico retratando a 
performance que, em sua essência, é a relação entre habilidade e desafio, nota-se que ao 
puxar-se ao limite  

[...] o indivíduo experimenta uma expansão do eu, uma sensação de unidade e de 
riqueza de significado na vida. A experiência perdura na consciência e lhe dá um 
senso de propósito, integração, autodeterminação e empatia, uma sensação – 
especialmente valiosa – às vezes tão grandiosa que mesmo a tentativa de a legitimar 
reduz sua dignidade e seu valor. De fato, muitas pessoas acham essa experiência 
tão grandiosa e elevada que ela não apenas se legitima, mas legitima a própria vida 
(p.30)  

A performance se irrompe numa relação de intensidade e persistência dentro de 
um esforço objetivo. Esforço é colocado por Kotler (2015) como uma relação de tempo e 
habilidade adquirida frente a um desafio que se objetiva ultrapassar ou transpor, 
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diferentemente de conceitos de comportamento. O comportamento observado de um 
indivíduo não lhe confere habilidades ou competências especificas, mas sim uma atitude 
perante um desafio. Performance, então, é o quanto o indivíduo percebe de intensidade e 
persistência para superar um obstáculo no curto prazo (Kotler, 2015). Por isso, não se 
trata de uma habilidade unicamente física; é também uma habilidade de aprender de forma 
mais rápida, eficiente e eficaz, e aplicar prontamente. Essa é uma das características 
observadas na performance, aplicação imediata verificada no experimento frogger.  

Dessa forma, performance ou função performance se vale de um conjunto de 
conhecimentos e habilidades comportamentais diversificadas, motivadas em um nível 
elevado de consciência, com o objetivo de concretizar as estratégias pessoais ou 
organizacionais. Essas habilidades e conhecimentos são pautados em processos 
estruturados para alcançar os propósitos desejados. 

Revisão sistemática e método 

Descritores de high performance a alto desempenho 

Há inúmeras definições para o conceito alta performance. Para análise neste 
contexto, o adjetivo “alta” será suprimido temporariamente e o substantivo feminino 
“performance” será analisado em seu contexto mais amplo.  

Em pesquisa no DeCS  (Descritores em Ciências da Saúde), o descritor “alta 
performance” retorna nulo, não sendo encontrado como um descritor válido para os 
artigos publicados no Brasil. A semântica mais próxima que se encontra ao substantivo 
“performance” é “desempenho” que, em definição, varia do original de performance. A 
Tabela 1 destaca os descritores encontrados no DeCS. 

Tabela 1 - Descritores identificados no DeCS 

Descritores Descritores Encontrados 
High Performance 0 
Alta Performance 0 
Alto Desempenho 0 
Desempenho 17 
Eficiência 8 

A Tabela 2 revela o total de artigos identificados por bases de dados consultadas 
no período abrangido por esta revisão, por descritor buscado. 
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Tabela 2 - Totais de artigos identificados por base de dados consultada 

 High 
Performance 

Alta 
Performance 

Alto 
Desempenho Eficiência Eficiência 

Organizacional Total 
PsycINFO - 6 - - - 6 
Latindex - - - - - - 
ERIC - - - - - - 
JCR 4 - - - - 4 
Sociological Abstract 3 1 1 9 - 14 
SCOPUS 797 132 1 - - 930 
CLASE - 1 3 621 - 625 
Web of Science 4.536 7 5 45 - 4.593 
PERIODICA 36 12 14 1.258 - 1.320 
BiBlat 188 13 16 3.043 12 3.272 
PePSIC 65 16 17 26 - 124 
Index Psi 28 15 32 129 1 205 
EBSCOhost 763 165 188 396 76 1.588 
SciELO 1.533 715 356 3.451 43 6.098 
Redalyc - 238 637 8.031 142 9.048 
LILACS 4.706 2.516 769 9.314 2.717 17.668 
MEDLINE 38.814 185.880 993 5.668 2.717 234.072 
Total 51.473 189.717 3.032 31.991 3.354 279.567 

 
Para conduzir o leitor, é apresentando um fluxograma (Figura 1) com as 

informações sobre os bancos pesquisados, datas, strings utilizados na pesquisa e imagens 
de algumas dessas bases de pesquisa. 

Figura 1 Fluxograma de processo de seleção dos 
artigos. Fonte: elaborado pelo autor 
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Após rastreio nos periódicos revistos nas bases de dados (Tabela 2), cujo 
procedimento está demonstrado na Figura 1, foi possível coletar uma extensão 
considerável de definições de oito artigos selecionados em que, comparando-se com a 
literatura internacional, há alguns pontos de convergência e outros de divergência. A 
performance é vista como métrica de avaliação, eficiência, habilidade, competência, hard 
ou soft skill, traço ou característica, mas não há convergência entre esses conceitos e nem 
tampouco evidências ou confirmação probatórias sobre eles nos últimos dez anos em 
estudos realizados no Brasil. Há, sim, carência de um construto claro para definir 
performance. Essa dissonância é tão ampla que há estudos nos quais a própria equipe se 
identifica como de alta performance para efeito da pesquisa, com base em sua 
subjetividade e percepção (Dreher et al., 2007).  

Segundo (Galvão & Pereira, 2014), os estudos primários são a fonte de dados e 
informações, sendo as revisões sistemáticas consideradas estudos secundários. 
Verificando-se a Figura 1, pode-se observar como se deu o levantamento dos artigos para 
este estudo. A Figura 2 mostra os estudos primários (artigos científicos) que resultaram 
na pesquisa em primeira mão. Por meio da revisão sistemática, foi possível agrupar as 
múltiplas definições para o constructo performance por vários autores brasileiros e 
verificar convergências e divergências, como será explicado nas próximas seções. 

Após levantamento dos artigos publicados no Brasil entre 2010 e 2019, percebe-
se que o constructo performance carece de uma definição convergente, clara e objetiva 
(Tabela 3).  

Figura 2 Fluxo das informações com as diferentes fases da revisão 
sistemática.  Fonte: elaborado pelo autor 



 
Torres, L. F., & Martins, M. C. F. (2021). High Performance no Brasil: uma revisão sistemática. RAD - Revista 

Administração em Diálogo, 23(2), 57-77. http://dx.doi.org/10.23925/2178-0080.2021v23i2.49798 
 

Revista Administração em Diálogo 
ISSN 2178-0080 

Programa de Estudos Pós-Graduados em Administração 
Pontifícia Universidade Católica de São Paulo 

Pá
gin

a66
	

Subotnik (2019) vai referir high performance ao cumprimento de parâmetros de 
desempenho excepcional para cada estágio de uma trajetória de desenvolvimento de 
talentos (Subotnik et al., 2017), conforme determinado por especialistas e peritos nos 
domínios. Assim, performance é um processo de desenvolvimento de talento no qual o 
indivíduo, para passar de um estágio para outro, deve demonstrar crescimento ou 
aprimoramento (Subotnik et al., 2019). 

Warrel et al. (2016) vão definir performance como sendo o que está visivelmente 
na extremidade superior da distribuição em um domínio de talentos, mesmo em relação a 
outros indivíduos que demonstrem performance nesse domínio. 

Observando a performance em certos domínios ou áreas, é possível obter insights 
sobre como entender melhor e facilitar talentos para indivíduos nos níveis da trajetória 
(Agarwal & Farndale, 2017). Podemos citar como exemplo uma competência ou 
habilidade que certo profissional excede ao fazer. Por um tempo, ele faz algo de modo 
empírico ou por observação e, após instrução, treinamento ou aprendizado, passa a fazer 
a mesma coisa usando um método estruturado, ou seja, indo de competente a perito no 
assunto, é disso que trata demonstrar o processo de desenvolvimento proposto por 
Subotnik (2019; 2017). 

Entretanto, os estudos realizados no Brasil no período em destaque se atem a 
observar performance única e exclusivamente pela característica de unidade de eficiência, 
rendimento e execução, métrica de avaliação como visto na Tabela 3. Não se permitem 
analisar por competências transacionais, conhecimentos, habilidades diversificadas, 
realização ou elevação de expectativas (Evans & Davis, 2015; Fabi et al, 2015; Huang et al., 
2016; Hunt Jr, 2017). 

Os resumos dos artigos destacados apontam para uma divergência de definições 
entre as publicações e são pouco lineares, convergentes e específicos na formação do 
constructo e definições. Trazem em seus objetivos análises sobre desempenho a avaliações, 
passando por variáveis causais, imperfeições e teoria crítica.  

Por outro lado, os métodos usados para analisar o que é performance são bem 
distintos. Um destaque se dá aos estudos que se utilizaram das figuras de Rorschach. 
Desenvolvido pelo psiquiatra e psicanalista suíços Hermann Rorschach (1884-1922), 
segundo seu criador, é uma técnica de avaliação psicológica pictórica, comumente 
denominada de teste projetivo ou, como também é conhecida, método de autoexpressão. 
Nesses estudos, as figuras foram utilizadas para avaliar performance.  

Noutros estudos, são analisadas correlações entre autoeficácia, satisfação, 
distorção de probabilidades, regressões e sampling. Um dos estudos traz performance e 
alto desempenho como sinônimos, porém como aspectos de personalidade.  

Todavia, todos os estudos convergem na direção de apontarem que a 
“performance” traz resultados positivos tanto para o indivíduo quanto para as 
organizações. A estrutura central dos artigos aponta que a performance eleva as 
habilidades e competências dos indivíduos nas organizações, fazendo com que esses 
indivíduos sejam mais competitivos. Para os autores, esses indivíduos seriam mais 
eficientes e eficazes na administração dos recursos organizacionais (Fabi et al., 2015). 
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Tabela 3. Categorias de análise dos artigos selecionados 
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Tabela 3. Categorias de análise dos artigos selecionados (continuação) 
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Tabela 3. Categorias de análise dos artigos selecionados (continuação) 
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Por mais ímpares que as definições de alto desempenho e performance se mostrem 
(Tabela 3), há convergência entre os estudos que apontam alto desempenho como unidade 
de eficiência, rendimento, execução ou métrica de avaliação. Poucos incorreram em 
avaliar como um conjunto de conhecimentos, habilidades, processos e talentos (Worrell, 
Subotnik, & Olszewski-Kubilius, 2018). Isso aponta que, para os principais autores 
brasileiros, o alto desempenho é muito visto como uma unidade de eficiência ou eficácia 
ou seja, seu foco fica exclusivamente na tarefa ou no esforço (Tuckman, 1965; Tuckman & 
Jensen, 1977) 

A eficiência e a eficácia em alguns contextos convergem como competência 
(While, 1994). Pinnington (2011) traz à luz uma importante consideração em que diz que 
mesmo havendo pouca convergência e clareza nas definições de performance e 
competência, há um objetivo comum, enquanto outros autores (Palamary, 2012; Marsh, 
2010; Cheng, Chua, Morris, & Lee, 2012) consideram um meio termo entre o 
conhecimento e os componentes das habilidades, acreditando que, uma vez que a 
competência não é um fenômeno objetivo, relacionado com as habilidades percebidas, 
esta não pode ser medida, enquanto a performance está aberta à medição (Pinnington, 
2011). 

Há ainda traça uma distinção útil entre competência e performance. While (1994) 
relata que competência é o que uma pessoa sabe e pode fazer sob circunstâncias ideais, 
vendo isso como potencial, enquanto a performance é um comportamento realmente 
situado, isto é, o que realmente foi ou é feito no contexto ao qual está inserido.  

Avançando nessa condição, a competência é um fenômeno comportamental 
observado, enquanto a performance é um fenômeno motivacional inerente às ações e 
reações do indivíduo (Abubakar et al.,2019; Agarwal & Farndale, 2017; Flood & Klausner, 
2018; Gilbert, 2013; Pinnington, 2011; While, 1994). 

Dito isso, podemos perceber o distanciamento existente nas publicações 
brasileiras em relação às publicações internacionais. A literatura brasileira aponta 
performance como algo subjetivo e permite inferência do sujeito (Tabela 3). Por outro 
lado, a literatura internacional traça limites claros para a performance no objetivo de medir, 
elevar os resultados organizacionais, melhorar a qualidade de vida dos colaboradores e 
satisfação no trabalho (Gárcia-Chas, et al., 2016; Chen & Huang, 2009; Huang, et al., 
2016; Hunt Jr, 2017; Snyder, 1977)  

Em adição, performance se faz valer de um conjunto de habilidades diversificadas 
(Flood & Klausner, 2018), tais como: honestidade, assertividade, confiança, escuta-ativa, 
empatia, respeito e mente aberta. Essas habilidades interpessoais fazem parte de um 
subconjunto de habilidades. Entretanto, Gilbert (2013) vai caracterizar a performance 
como um resultado da soma de habilidades e competências. 

A Tabela 3 revela que os estudos analisados corroboram a carência de uma clara 
definição no constructo de performance. Fica evidenciado que os autores dos artigos 
selecionados nessa revisão tomam o constructo performance sobre um entendimento 
particular e amplo, fazendo valer das mais distintas explicações e definições para que ele 
abarque suas necessidades de explicar fenômenos aparentemente não quantificáveis ou 
qualificáveis. 
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Todavia, não se pode distanciar do fator alarmista que o conceito performance traz 
para a Psicologia, no que se refere à estresse, pressão e bullying (Page et al., 2018). Um 
dos estudos listados na Tabela 3, o artigo de índice 5 traz em sua discussão a teoria crítica, 
racionalidade instrumental. Em seu texto, os autores apontam que, na busca de 
profissionais competentes, omite-se internamente pressões, competitividade, jornadas de 
trabalhos extensas e outros problemas que geram desconforto e desgastes pessoal e 
profissional. 

Page et al. (2018) vão traçar um conjunto de hipóteses relacionadas com high 
performance work system (HPWS) ou sistemas de trabalho de alto desempenho (STAD), 
como traduzido por alguns autores, que vão melhorar a satisfação no trabalho, diminuir o 
turnover, melhorar percepção de suporte na organização e diminuir o bullying, mas, como 
resultado final (mesmo que com limitada contribuição), de forma a descaracterizar o que 
se esperava como resultados, seus achados não apontaram que o HPWS contribui para 
diminuição do bullying e aumento da satisfação no trabalho e percepção de suporte 
organizacional (Page et al., 2018). 

Noutra direção e avesso a isso vão autores que apontam a performance trazendo 
resultados para organização (Alatailat et al., 2019; Huergo & Jaumandreu, 2004; Jiang et 
al., 2012; Puente-Palacios et al., 2016), melhorando a autoeficácia (Chen & Huang, 2009), 
esperança (Snyder, 1977), recursos individuais (Agarwal & Farndale, 2017; Fabi et al., 
2015) e satisfação no trabalho (Gárcia-Chas et al., 2016). Há outros fatores que podem ser 
enumerados, mas o ponto é demonstrar que os autores internacionais navegam numa 
direção motivacional e comportamental quando se trata de performance, e os autores 
brasileiros (Tabela 3) apontam na direção de métrica linear, subjetividade e execução, 
divergindo do que se experimenta do que vem a ser performance.    

Os estudos de HPWS dão uma função aos setores de Recursos Humanos de 
treinar e capacitar as pessoas e, através dessa capacitação, muitas vezes focada em 
habilidades interpessoais (Yi & Yan, 2018), de desenvolver a performance. Porém, como 
se pode notar na Tabela 3, as ferramentas e técnicas utilizadas para validar a performance 
ainda carecem de maior profundidade. 

Outro ponto que vale destaque se dá na coleta de dados para definição da 
performance. Em alguns dos estudos foi perguntado ao indivíduo se sua organização tem 
alta performance, deixando a critério do sujeito o entendimento do que é performance. 
Noutro estudo, os gestores foram considerados gestores de alta performance para efeito 
da pesquisa, deixando clara a subjetividade na coleta de dados para construir o conceito 
performance. 

Há ainda uma intensa variedade de métodos de coleta e de análise dos dados 
coletados nesses estudos, assim como as abordagens teóricas, que nem sempre ficam 
claras, são igualmente diversas. Tudo isso dificulta sobremaneira um consenso de 
definição acerca do constructo de performance, já que nem mesmo a palavra-chave mais 
adequada é a escolhida para o estudo da temática. 

Considerações Finais 

As publicações em sua maioria são divulgadas em periódicos classificados no 
QUALIS/CAPES como B1, o que pode apontar possíveis direções quanto ao interesse dos 
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veículos de publicação ou relevância do tema no período. Outro ponto relevante é que os 
estudos apontam que alta performance é sinônimo de alto desempenho, e alto 
desempenho é uma relação de eficiência, eficácia e efetividade (Tabela 3) para a maioria 
das organizações. Dessa forma, acredita-se que ter desempenho é economizar recursos. 

O estudo evidenciou que performance ainda é vista como eficiência, que é um 
conceito mecanicista, herdado dos métodos e processos (Deming, 1994). Porém, 
claramente, organizações brasileiras carecem de recursos mais eficientes e eficazes, de 
modo que os estudos apontam que o esforço deve vir dos sistemas e não das pessoas, e 
estas com performance (Subotnik et al., 2019). 

O objetivo desse artigo foi fazer uma revisão sistemática de performance para 
revelar o estado da arte do conceito, com base nos principais autores internacionais, uma 
vez que as bases nacionais não são convergentes no constructo performance, nem em sua 
definição nem na coleta de dados para posterior análise, considerações e conclusões. 

Um dado que deve ganhar importante e deve chamar a atenção do leitor é que os 
estudos de performance têm maior relevância na Ásia, principalmente nas áreas e sistemas 
de recursos humanos, quer seja pelo mercado, população, economia ou característica de 
sua nação  (Knotek, et al., 2020). Vale destacar que nesses países os estudos e pesquisas 
estão bastantes adiantados quando comparados a outros países.       

A destacar os estudos na China, onde há inúmeras pesquisas em organizações com 
resultados excelentes que aplicam HPWS (Sistema de Trabalho de Alta Performance) em 
sistema de recursos humanos para melhorar resultados organizacionais, maximizar 
recursos e elevar a moral das equipes (Huang et al., 2016). No Brasil, o RH ainda é visto 
em sua grande maioria como staff e, em outras vezes, como recrutamento e seleção, longe 
de ser uma área de resultados organizacionais (Marras, 2012). 

Para a Ásia, em especial China,  performance é uma característica de destaque 
profissional, que revela competência, dinamismo, flexibilidade, habilidades, 
adaptabilidade, entres outras características (Agarwal & Farndale, 2017) isso coloca o 
Brasil numa posição de pouco, ou nenhum destaque,  pois aqui o constructo carece de uma 
clara definição, estudos, e pesquisas com critérios mais eficientes ou que sejam 
comparadas aos modelos de outros países para que possam ser tratadas sobre a mesma 
perspectiva, tais como conjuntos de competências, habilidades e talento (Subotnik, 
Olszewski-Kubilius, & Worrell, 2017, Subotnik, Olszewski-Kubilius, & Worrell, 2019). 

Isso posto, e com a chegada da era do conhecimento, as buscas por profissionais 
(mais) competentes, dinâmicos, adaptados, resilientes, talentosos dentre outras 
características que denotam performance tendem a crescer, e ainda há uma associação 
muito próxima entre performance e desempenho, e os estudos apontam um 
distanciamento entre essas definições, ao menos no que se refere ao constructo 
desempenho em língua portuguesa. 

Por fim, essas tendências não são conclusivas, mas permitem inferir que o conceito 
de alto desempenho vem se distanciando do conceito de alta performance e, ainda mais, 
dos de eficiência e eficácia, evidenciando a necessidade de maior clareza e distinção 
quando se trata de performance, seja essa vista como individual ou organizacional (Figura 
3). 
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No Brasil, ainda há poucos estudos nessa área e foi identificado por essa revisão, 
nota-se ausência de clareza nos constructos, subjetividade nos levantamentos e 
diversidade nos métodos de coleta de dados e, por fim, deixa-se a critério do sujeito as 
ponderações e consideração de seu entendimento do quem vem a ser performance. Isto 
posto, percebe-se que há um campo fértil de pesquisa no qual se tem a ganhar 
teoricamente com uma melhor elaboração do constructo. Por outro lado, organizações 
compreenderiam de forma mais clara como ter um sistema de alta performance, enquanto 
indivíduos haveriam de desenvolver um conjunto de habilidades, competências e 
conhecimentos na direção de seus propósitos pessoais ou organizacionais, sabendo 
exatamente do que estariam tratando. 
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