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RESUMO

Na atualidade face a crescente competitividade do mercado global e ao contexto
econdmico-social desfavoravel, torna-se imperativo que as organizagdes repensem
fatores relevantes na criacdo/desenvolvimento de um contexto laboral positivo, que
permita a continuidade e o sucesso das mesmas. A positividade organizacional pode ser
encarada como uma forma alternativa de gestdo, que enaltece o capital humano,
promovendo na organizagdo um clima de exceléncia com resultados positivos para 0s

individuos e permitido o crescimento e sucesso das organizacdes.

Esta dissertacdo procurou abordar as organizacdes positivas relacionando-as com
o Capital Psicoldgico Positivo com foco no otimismo e abordando uma tematica de
alguma forma recente nos estudos organizacionais positivos, a criatividade. O objetivo
do estudo foi aferir a positividade das organizaces do setor do Turismo e relacionar
este aspeto com a autoavaliacdo dos colaboradores, identificar nas variaveis do Psycap,
quais as que poderiam ter maior impacto na criatividade dos individuos e na
compreensdo das principais caracteristicas organizacionais. O método de estudo foi o da

investigacdo quantitativa.

A criacdo de uma gestdo positiva nas organizacfes proporciona a capacidade de
solucionar problemas tornando as organizagfes mais humanas e aptas em contextos
adversos. Esta mudanca permite o crescimento sustentavel de todos os intervenientes da
organizacdo e desenvolve a sociedade onde esta atua. Nesta perspetiva, realizou-se um
estudo, através de um questionario aos colaboradores de varias empresas do setor
turistico, nomeadamente a empresas de animacdo turisticas, agéncias de viagens e

unidades hoteleiras da ilha de Sdo Miguel da Regido Autonoma dos Acores.

Embora ndo tenha havido uma boa taxa de resposta, como o esperado
inicialmente, existiram outras limitacbes como por exemplo: o atual clima econémico
global que origina nas organizagdes, um ambiente de inseguranca que conduz a um

pessimismo generalizado.



Verificou-se nas organizacfes em estudo uma pontuagdo média ao nivel de
positivismo organizacional, que dado a atual conjuntura pode-se considerar como sendo
uma classificagdo positiva para um setor que procura afirmar-se como uma resposta

eficiente no incremento e desenvolvimento econémico- social dos Acores.

Como continuagdo deste estudo pode-se sugerir a inclusdo do método qualitativo,
nomeadamente com recurso a entrevistas para complementar os resultados obtidos,
voltar aplicar os questionarios para aferir possiveis alteracdes no posicionamento das
organizacfes neste setor ao nivel da positividade organizacional, e abranger mais

empresas de Turismo, nomeadamente em outras ilhas do Arquipélago dos Agores.

Como implicagbes para a préatica verifica-se a identificacdo das organizagdes
como intermédia em termos de positividade, e a identificacdo das variaveis do Capital
Psicologico Positivo, com determinados aspetos especificos, nomeadamente com o
otimismo e com a criatividade. Isto serve como base para o desenvolvimento e
implementacdo de acbes de melhoria de um ambiente organizacional que valorize o
capital humano, de forma a aumentar os niveis de impacto positivo no bem-estar fisico e
psicolégico dos individuos. O incentivo nas organizacfes de politicas de conciliacdo
trabalho-familia e de melhoramento dos niveis de formacao/educacdo é fundamental
para garantir um ambiente organizacional com resultados positivos e de sucesso para

todos os intervenientes.

A utilizagdo do programa “SPSS - Statistical Package for the Social Sciences” no
tratamento dos questionarios recolhidos, possibilitou a realizacdo de algumas anélises

estatisticas, que permitiu a obtencdo de varias conclusdes consideradas relevantes.

Palavras-chave: Otimismo, Criatividade, Organizacdes Positivas, Capital

Psicologico Positivo.



ABSTRACT

Nowadays due to the increasing competitiveness of the global market and its
economic and social unfavorable, organizations need to reconsider relevant factors in

creating / developing a positive work context, enabling the continuity and success.

The positivity in the organizations can be seen as an alternative form of
management that enhances human capital, promoting the organization a climate of
excellence with positive outcomes for individuals and allowed the growth and success

of organizations.

This dissertation addresses the theme of positive organizations relating it to the
Positive Psychological Capital, focusing in optimism and addressing a recent topic in
the positive organizational studies, the creativity. The aim of the study was to measure
the positivity of the Tourism sector organizations and relate this aspect to the
employee’s self-evaluation, identifying Psycap variables, which can have major impact
on the individual’s creativity, and understand the organizational key characteristics. The

research method used in this study was quantitative.

The creation of a positive management in organizations provides the ability to

solve problems by making organizations more human and capable in adverse contexts.

This change allows sustainable growth for all stakeholders and develops the
society where the organization acts. In this perspective, the study was conducted
through a questionnaire to employees of several organizations in the tourism sector,
such as: tourist animation companies, travel agencies and hotels in Sdo Miguel Island in

the Azores.
Although there wasn’t a good response rate, as it was initially expected, there

were other limitations such as: the current global economic climate in organizations that

leads to an environment of insecurity and widespread pessimism.



Results show that the organizations studied were as intermediate in terms of
positivity, due to the current situation that can be considered a positive rating for a
sector that seeks to establish itself as an efficient response to the socio-economic growth

development in the Azores.

As a development of this study it can be suggested the inclusion of a qualitative
method of interviews to supplement the results. It is also suggested to re-apply the
questionnaire to access if there are changes in the organizations positioning in this
sector in terms of positivity and to include more tourism companies, especially in other
islands of the Azores Archipelago.

As for the practical implications of this study we can mention the identification of
organizations as intermediate in terms of positivity, and the identification of the Positive
Psychological Capital variables, with specific aspects, such as optimism and creativity.
This can be used as the base for the development and implementation of actions to
improve organizational environment that enhances the human capital in order to
increase levels of positive impact on physical well-being and psychological subjects.
The incentive policies in organizations in reconciling work and family and improving
standards of training / education is critical to ensure an organizational environment with

positive results and success for all stakeholders.

Using the program "SPSS - Statistical Package for the Social Sciences"” in the
treatment of questionnaires collected, allowed to carry out some statistical analysis,

which has resulted in several findings considered relevant.

Keywords: Optimism, Creativity, Positive Organizations, Positive Psychological

Capital.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

1.1 Propositos do Trabalho

Este trabalho de investigacdo teve como objetivo averiguar de que forma a
positividade organizacional influencia a promocao do otimismo e o desenvolvimento da
criatividade dos individuos reforcando a qualidade dos servicos prestados na resolucao

de problemas que podem dificultar a maximizacao da produtividade.

Para possibilitar a realizacdo deste mesmo estudo tornou-se imprescindivel obter
nogdes fundamentais sobre o otimismo e a criatividade, organizagfes positivas e capital
psicologico positivo. Estas nogdes e definicdes auxiliam no enquadramento pretendido

no contexto analisado.

ApoOs uma extensa pesquisa bibliografica pode-se aferir que existem varias
defini¢des sobre o otimismo, criatividade, organizacdes positivas e o capital psicologico
positivo; 0s varios autores fazem abordagens que se completam entre si, assim sendo, 0
otimismo é encarado segundo Luthans (2002), como sendo uma caracteristica cognitiva

e emocional que estimula expetativas na obtencéo de resultados positivos.

O otimismo tem mesmo um forte impacto positivo na saude tanto a nivel fisico
como psicologico das pessoas (Seligman, 1998), uma vez que é uma forca positiva
motivadora fruto de um acreditar futuro em resultados positivos em detrimento dos
resultados negativos que deverdo ser minimos (Kluemper, Little e DeGroot, 2009);
(Luthans,Youssef,&Avolio,2007).

O otimismo € encarado também como um facilitador do sucesso, uma vez que
influencia no individuo a persisténcia e a realizacdo (Seligman, 1998), segundo
(Luthans,Youssef, e Avolio, 2007) as pessoas otimistas usufruem dos momentos
favoraveis nas suas vidas e tendem a distanciar de tudo o que consideram de momentos
de vida menos favoraveis, este distanciamento permite aos otimistas experienciarem

menos momentos de culpabilizacdo e de desespero quando utilizam soluges criativas



para resolver problemas e aproveitar as oportunidades que possam advir destes mesmos
entraves (Luthans & Youssef, 2007; Seligman, 1998).

Desta forma os individuos otimistas tém maior tendéncia a formular planos de
acdo e sdo mais perseverantes quando enfrentam dificuldades. Existe por parte destes
uma procura criativa para a resolucdo de problemas, transformando estes possiveis
obstaculos em oportunidades para trabalhar no sentido a alcancar os objetivos propostos
(Cacioppo et al., 2008; Fredrickson, 2001; Kluemper et al., 2009; Youssef e Luthans,
2007).

A nivel organizacional os otimistas sdo mais motivados no trabalho,
nomeadamente sdo mais motivados a alcancar objetivos futuros, esforcam-se mais e a
“lutam” ativamente contra 0S entraves que surgem a concretizacdo destes mesmos

objetivos (Kluemper et al., 2009).

Convém ressalvar em relacdo ao otimismo a linha ténue entre o otimismo
saudavel e o excesso de otimismo que pode conduzir a efeitos nefastos tanto para os
individuos como a propria organizacdo, segundo (Cunha, Rego e Cunha, 2007, p. 172)
“...pessoas muito optimistas podem negligenciar a sua satde. Ndo tomam devidamente
a peito pequenos sinais de alerta...problemas inicialmente ligeiros acabam por se

transformar em maleitas graves”.

A nivel organizacional os autores também alertam para 0 excesso de otimismo,
uma vez que pode conduzir a situagdes indesejaveis “...gestores excessivamente
otimistas podem desvalorizar indevidamente a informacdo negativa sobre determinado
assunto/problema em maos. Tomam decisdes ignorando riscos” (Cunha, Rego e Cunha,

2007, p. 172).

Assim tanto na vida como na propria organizacao o ideal é uma posicéo realista
ou flexivel, os autores evidenciam a necessidade de haver uma dose correta entre 0
otimismo/pessimismo que permita ser enquadrado tendo em conta as circunstancias a

que os individuos estdo sujeitos. (Cunha, Rego e Cunha, 2007, p.174).



A criatividade é, segundo Csikszentmihalyi (1997), a forma como se consegue
distinguir o ser humano dos animais, é através da criatividade que a prépria humanidade
progride e obtém uma vida mais plena. Sendo assim, segundo este autor a criatividade
ndo pode apenas ter como base os individuos que tém as ideias novas, a existéncia de
um meio onde estas ideias sejam recebidas e postas em pratica é fundamental para que a

inovacdo surja e seja implementada.

A criatividade é um processo, os individuos considerados criativos sdo notaveis
pela capacidade que tém em adaptar-se a situacdes diferentes e por conseguirem fazer
tudo o que é necessario na concretizacdo de objetivos propostos (Csikszentmihalyi,
1997).

A nivel organizacional, a criatividade pode ser definida como a capacidade em
produzir ideias novas consideradas originais, ou seja ideias Uteis na resolucdo de
problemas, produtos, servigos, processos e procedimentos adequados. (Amabile, 1997;
Oldham e Cummings, 1996; Zhou e George, 2001).

A criatividade é mesmo encarada por muitos autores como 0 passo principal
para a inovacdo nos diversos setores (Amabile et al., 2005). Em quase todas s funcGes
que compdem uma determinada organizacdo, a criatividade dos colaboradores podera
contribuir para incrementar o desempenho e a sobrevivéncia da mesma (Reiter-Palmon
e lllies, 2004).

1.2. Hipoteses do Estudo

Tendo como principal objetivo garantir que este estudo venha a ser um contributo
atil e positivo ao tema em andlise, este trabalho de investigacdo orientou-se para aferir o
papel da criatividade e otimismo no meio organizacional positivo, nomeadamente no

que respeita as empresas ligadas ao turismo.



Desta forma, pretende-se averiguar até que ponto individuos otimistas sdo pecas
importantes a nivel organizacional na resolugdo de problemas e na criacdo de solugbes

criativas que transformem as dificuldades em oportunidades.

Para além disto é importante identificar e caraterizar os aspetos fundamentais
desenvolvidos na gestdo nas organizacOes, que sejam fulcrais para implementar ou
desenvolver um gestdo positiva que permita evidenciar valorizar os individuos,
maximizar a produtividade e garantir a sustentabilidade das empresas turisticas em

contexto econémico adverso.

Assim procura-se averiguar se existe ou ndo uma relagédo entre otimismo e
criatividade e se é valido ou ndo assegurar que estes condicionantes sdo fundamentais
para a existéncia de organizacOes consideradas positivas.

Assim, e uma vez referido o objetivo geral do estudo, foi possivel estabelecer os

seguintes objetivos especificos:

1. ldentificar aspetos que indiciem individuos otimistas/ criativos nas empresas
analisadas;

2. Averiguar caracteristicas reveladoras de um Capital Psicologico Positivo que
permita valorizar o capital humano nas organizaces em estudo;

3. Determinar caracteristicas relevantes na gestdo das organizacGes que
indiciem ou ndo a existéncia de uma gestdo positiva em detrimento de uma

gestdo tradicional,

1.3. Método do Estudo

Para a realizacdo do presente trabalho de investigacao foi efetuada uma revisdo de
literatura, com intuito do sucesso dos objetivos que se pretende alcancar, no ambito de
avaliar o papel do otimismo e da criatividade no seio organizacional no setor do

turismo, tal como avaliar o conceito de organizacdes positivas.



Com esta revisdo de literatura pretende-se obter o enquadramento necessario para a
existéncia de organizacGes ligadas ao setor do turismo como sendo organizacdes de
gestdo positiva ou ndo, e evidenciar a relagdo das mesmas com o otimismo e
criatividade dos seus colaboradores. Desta forma, e apds consultas a artigos cientificos e
livros sobre o tema abordado procedeu-se a elaboracdo de um inquérito que refletisse

esta mesma andalise e que alcangasse 0s objetivos pretendidos.

O inquérito permitiu averiguar e avaliar colaboradores e organizacdes ligadas ao
setor do turismo da ilha de Sdo Miguel da Regido Autonoma dos Acores. Apls a
entrega e recolha dos questionarios, foi efetuado o respetivo tratamento e analise das
respostas obtidas, recorrendo a utilizacdo do programa SPSS. A interpretacdo dos
resultados alcancados permitiram a resolucdo das hip6teses que haviam sido
formuladas.

1.4. Estrutura da Investigacéo

Este trabalho encontra-se dividido em cinco capitulos, como se pode observar na
figura seguidamente apresentada (ver Figura 1)

Capitulo 1-Introdugdo

Capitulo 2- Revisdo da Literatura

Capitulo 3-Método

Capitulo 4-Tratamento de dados

Capitulo 5-Conclusées e Implicagées

Figura 1. Estrutura da investigacao



No capitulo | apresenta-se a introducdo ao trabalho, os propdsitos e objetivos do
estudo como também o método do estudo. No capitulo Il € apresentada a revisdo da
literatura relacionada com o otimismo, criatividade, organizacdes positivas e capital
psicoldgico positivo. O capitulo 11l e o capitulo IV compreendem a metodologia da
pesquisa, o tratamento e interpretacdo dos dados objeto de estudo, visando o enunciado
das hipoteses, as variaveis, a caraterizacdo da amostra, tal como os procedimentos que
envolveram a recolha e tratamento dos dados. O Ultimo capitulo, por sua vez, é
reservado as conclusdes, implicacdes e limitacdes da investigacdo, bem como possiveis
orientacOes para investigacdo futuras. Neste Ultimo capitulo, sintetizam-se as principais

conclusdes que emergem do trabalho apresentado.



CAPITULO 2 - REVISAO DA LITERATURA

Este trabalho de investigagdo surgiu no ambito da crescente importancia que o
setor do turismo tem adquirido no decorrer dos Ultimos anos na Regido Auténoma dos
Acores. E importante averiguar como podem os colaboradores destas organizagtes

desempenhar um papel relevante para a prestagdo de um servico de qualidade.

Avaliar de que forma, estes recursos humanos podem ser importantes na
resolucdo de possiveis entraves ao desenvolvimento das organiza¢Ges, uma vez que urge
a necessidade de implementar/desenvolver na gestdo das organizagdes ferramentas
eficazes que promovam a eficiéncia, de forma a enfrentar positivamente as crescentes
dificuldades.

Convém de igual forma salientar que no setor em questdo, no que se refere as
dificuldades enfrentadas, estas ndo sdo meramente de cariz econdémico. As organizacdes
no turismo estdo sujeitas a oscilacdes que ocorrem no rendimento disponivel das
familias e empresas, como tambem enfrentam dificuldades originadas por um setor

extremamente sensivel a sazonalidade.

A época baixa no Turismo também condiciona e origina sérios
constrangimentos que afeta as organizacdes e as pessoas que dependem diretamente
deste setor. Assim, as organizacdes do turismo necessitam de ter a capacidade de inovar
e apresentar respostas concretas aos picos de época baixa no turismo, cativar clientes a
repetir a experiéncia do destino de férias, para que estes sejam fortes divulgadores da

regido nos paises de destino.

O contexto econdmico € cada vez mais competitivo para as organizacoes,
conscientes da importancia de possuirem uma oferta de qualidade num mercado cada
vez mais global e exigente. O setor do turismo nédo fica indiferente a estes mesmos
fatos, a captacdo de novos clientes e fidelizacdo dos clientes atuais, torna-se pontos
fulcrais a ter em consideracdo, pois o consumidor ndo deseja apenas adquirir mais um

produto/servico igual a tantos outros.



O turista de hoje procura essencialmente adquirir um produto/servigo nos quais
se possa identificar, com o intuito de usufruir dos beneficios que a compra possa
proporcionar de maneira plena. Assim, ele procura obter com a viagem, uma sensacao
que enriqueca a sua vida, que proporcione a envolvéncia com as paisagens, com a
riqgueza da identidade e autenticidade das pessoas e dos lugares, ou seja, procura

enriquecer-se com um conhecimento que proporcione prazer, emocao e divertimento.

O sucesso das organizagOes tanto no setor do turismo como em todos 0s outros
setores estd estreitamente relacionada com o0s seus colaboradores, pois sdo estes o
capital psicoldgico, que permite as organizacdes obterem a vantagem competitiva

necessaria para marcar pela diferenga numa economia global.

Entender como estes individuos e as proprias organiza¢des podem ser entidades
positivas é fundamental para toda a envolvéncia laboral, bem- estar, realizagdo pessoal e

para o proprio desempenho da organizacdo junto de clientes e na sociedade em geral.

Em suma, organizagdes que assumem a positividade organizacional, assumem
também um sério compromisso com as pessoas, com a sociedade e com 0 mundo, sem

descurar do sucesso econdmico e da eficiéncia que conduzem a exceléncia.

2.1. Otimismo

A definicdo dos conceitos abordados torna-se fulcral para um correto

entendimento dos mesmos.

Optar pela definicdo de otimismo podera ser encarado como banal, uma vez que
0 conceito é facilmente entendido por todos como sendo um conceito associado a
disposicdo para enfrentar as coisas pelo seu lado positivo e esperar sempre por um
desfecho favoravel, mesmo em situacBes muito dificeis. Assim, otimismo pode ser
definido como um “estado de confianga relativamente ao futuro em geral ou ao futuro
de uma coisa em particular, tendéncia ou disposi¢do para atender sobretudo ao lado

positivo das coisas”.



O otimismo apresenta-se como um conceito complexo digno de analise e estudo
por parte de muitos autores que procuram defini-lo e relaciona-lo com outros conceitos

de igual forma pertinentes e relevantes no entendimento de varias tematicas.

A nivel organizacional, o otimismo tem sido alvo de atengdo e motivo de estudo
a nivel do comportamento organizacional, nomeadamente a nivel do Comportamento
Organizacional Positivo. Com fundamentos na psicologia positiva, 0 POB tem segundo
Luthans (2002), o seu foco em teorias e estudos de investigacdo centrados nos pontos
fortes e na capacidade psicoldgica dos individuos, fomentando critérios de inclusao.

A valorizacao dos critérios estabelecidos pelo POB é fulcral ao Comportamento
Organizacional, pois é a associacdo da positividade aos conceitos tradicionais, que
permite conferir medidas véalidas adaptaveis a lideranca, a formacdo e ao
desenvolvimento dos recursos humanos. E um contributo que permite o melhoramento
do desempenho organizacional no geral e que se traduz em valor para todas as partes

envolvidas numa organizacéo.

Luthans (2002) defende que de todos os conceitos representativos do POB
(Confianga, Esperanca, Otimismo, Felicidade e Inteligéncia Emocional), o otimismo é
descrito como o “coragdo” do Comportamento organizacional positivo, pois trata-se de
um elemento de relevo reconhecido pelas pessoas a nivel geral, como também ¢é
reconhecido a nivel particular, pela psicologia positiva, com forte contributo para o seio
organizacional “as pessoas otimistas € esperancosas tendem a ser mais cooperativas no

trabalho e a promover a criagdo de capital social” (Rego, Cunha et al., 2008).

O otimismo é considerado por Carver e Scheier (2002), como caracteristica base
do pensamento positivo, pois reflete expetativas positivas para o futuro, é encarado pela
psicologia positiva como caracteristica cognitiva, relacionada com uma expetativa de

um resultado positivo e ou de uma atribuicdo causal positiva (Luthans, 2002).

No entanto, o0 otimismo ndo deve ser encarado apenas como uma caracteristica

cognitiva, pois o conceito ndo pode ser desassociado da sua componente emocional



Peterson (2000), pois é uma caracteristica tanto motivada como motivadora,
fundamental no seu entendimento e na sua aplicacéo.

Nas organizacGes, o otimismo é também referido como fator motivado e
motivador estd estreitamente relacionado com uma lideranca favordvel e com as

préprias caracteristicas do colaboradores, (Luthans, 2002).

De acordo com esta perspetiva, Gadner e Schermerhorn JR (2004), referem que
0 otimismo revela-se fundamental para o0 POB quando associado a uma lideranca
desejavel e ligado com as proprias caracteristicas dos colaboradores, tal como a

felicidade, a perseveranca objetivos e salde.

A lideranca ¢ um ponto de relevo para as organizagdes, uma vez que uma
lideranca genuina conduz a uma ambiente organizacional saudavel e transparente como
também fomenta a identificacdo dos colaboradores com o lider e transmite sentimento
de pertenca. Assim, lideres promotores de emocdes positivas sdo exemplos junto dos
colaboradores, segundo Rego e Cunha (2008), uma lideranca auténtica transmite auto-
estima e bem- estar psicolégico, que por sua vez sao geradores de otimismo, confianca,

esperanca e resiliéncia.

Os autores defendem que uma lideranca que evoca a positividade, que interpreta
a informacdo, as trocas e interagdes numa perspetiva positiva fazem surgir junto dos
colaboradores o otimismo, originando bem-estar individual, niveis superiores de
motivacdo, de desempenho e satisfacdo com o trabalho. O otimismo gera
comportamentos mais frequentes de cidadania, perseveranca e incrementam o vigor

fisico e intelectual dos individuos e a moral.
Luthans, Youssef e Avolio (2007), referem que emocgdes positivas, como 0
otimismo, sdo benéficas a nivel psicologico e quando relacionadas com o ambiente de

trabalho permite o crescimento e o retorno positivo de investimento.

Por conseguinte, o otimismo é considerado como uma forca positiva muito

importante nas organizac@es, pois colaboradores otimistas sdo facilmente motivados
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para trabalhar arduamente, sdo mais satisfeitos, possuem elevada autoestima e face a
objetivos definidos sdo perseverantes quando enfrentem dificuldades.

Esta concecdo tem impelido muitos autores a definirem otimismo como sendo
uma forca positiva motivadora, que resulta do fato do individuo acreditar que no futuro
é possivel obter resultados positivos em detrimento dos negativos (Kluemper, Little e
DeGroot, 2009; Luthans, Youssef, e Avolio, 2007).

Os individuos mais otimistas facilmente assumem o0 sucesso pelos
acontecimentos positivos que ocorrem nas suas vidas e acreditam que este continuara a
ocorrer no futuro, pois sentem-se motivados a trabalhar no alcance de objetivos futuros
(Rego et al. 2011).

Rego, Cunha et al. (2011), citando autores como Goldsmith e Matherly (2000), e
Lyumbomirsky et al., (2006) consideram expectavel que individuos otimistas tém maior
capacidade de atingir um maior desempenho criativo, pois estes assumem 0s
acontecimentos favoraveis que ocorrem nas suas vidas. Tal fato origina um reforco de

auto- estima e de moral que resulta em criatividade.

Os autores avaliam a premissa de que o0s otimistas afastam-se de
acontecimentos desfavoraveis nas suas vidas, assim estes dificilmente se culpabilizam
ou desesperem na resolucdo de problemas, transformando mesmo as desvantagens em

oportunidades.

Rego e Cunha (2011), citando Luthans e Youssef (2007), advogam que 0s
individuos otimistas criam expetativas positivas que 0os motivam no anseio de cumprir
objetivos, pois nutrem-se de autoestima e entusiasmo. No que concerne, aos individuos

pessimistas estes normalmente sdo orientados por davidas e por expetativas negativas.

As pessoas otimistas sdao mais propensas a formular planos de acdo e sdo
perseverantes perante dificuldades, procuram mesmo encarar a resolucdo de problemas
através de ideias criativas, transformando os problemas em oportunidades sempre com o
intuito de cumprir objetivos (Cacioppo et al., 2008; Fedrickson, 2002; Kluemper et al.,
2009; Youssef e Luthans, 2007).
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Gadner e Schermerhorn Jr (2004) referem o modelo explicativo de Seligman,
(2002), que descreve que face a acontecimentos desfavoraveis os individuos pessimistas
tendem a assumir os fracassos a nivel interno (culpa prdpria), assumindo 0os mesmos
como estaveis, (de longa duracdo) e de afeto global (colocam em causa tudo o que
realizam). Por outro lado, os individuos otimistas face aos mesmos fracassos assumem
uma postura externa (ndo se culpabilizam pelo ocorrido), consideram-nos temporarios e
situacionais. E atribuem ao sucesso / eventos positivos causas internas, permanentes e
recorrentes (Rego et al., 2011;Seligman, 1998; Luthans, 2007).

Segundo Rego et al., (2010) os individuos otimistas tendem a experienciar
estados emocionais positivos, tal como orgulho, felicidade, satisfacdo e entusiasmo, em
contrapartida os pessimistas tem niveis elevados de passividade e depressdo. Os autores
referem citando Peterson (2006, p.114) *“ que o otimismo tem vindo a ser associado ao
“humor positivo ¢ boa moral”, a perseveranga e na resolugao efetiva de problemas.
Alem disso, esta estreitamente relacionado com o sucesso obtido a nivel académico,
atletico, militar, ocupacional, politico, como também relaciona-se com a popularidade,

com a boa saude e com uma vida longa e livre de trauma.

O otimismo possui componentes tanto de caracteristicas de traco como tambem
de estado, desta forma o primeiro refere-se ao estado individual, ao passo que o segundo
é influenciado por fatores contextuais ou situacionais (James, Neil et al., 2012;
Kluemper, Little, et al., 2009).

Porém, para Seligman (2006), o reconhecimento de que o otimismo tem
caracteristicas de estado é importante, uma vez que as influéncias potencialmente
negativas do otimismo excessivo podem ser gerido e reduzido. Convém salientar, que 0

otimismo enquanto caracteristica pode ser sujeito a aprendizagem e desenvolvimento.

Tendo como base a observacdo quotidiana e a evidéncia empirica, Gadner e
Schermerhorn (2004), referem ainda que individuos considerados neutros ou até mesmo
pessimistas podem se transformar em otimistas e vice-versa. Assim, para que individuos
pessimistas se revelem otimistas é necessario uma aprendizagem eficaz e um correto

estabelecimento de metas estratégicas (Carver e Scheier, 2002). Por sua vez, 0s
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otimistas podem-se transformar em pessimistas ao definirem metas inatingiveis,

experienciando desta forma mais fracassos do que sucessos.

Em ambientes organizacionais onde existem situacbes de planeamento,
prudéncias, contingéncias e medidas preventivas, torna-se fundamental que os
individuos tenham a capacidade de adaptar o seu estilo, alternando sempre que
necessario, entre um estilo otimista e pessimista. O otimismo ndo deve ser visto como
um Unico modelo explicativo viavel, em detrimento ao negativismo que normalmente

esta associado ao pessimismo (Peterson, 2000; Schulman, 1999).

Com base na perspetiva destes autores e tendo como pilar o trabalho realizado
por Seligman (1998), sobre o otimismo, ¢ fundamental “alertar” para os chamados
perigos reais do excesso de otimismo. Do ponto de vista de Seligman (1998), o otimista
extremo, nunca assumira a responsabilidade pelo fracasso que possa ocorrer e pode

mesmo insistir/persistir em estratégias infundadas.

Dai a importéncia do denominado otimismo realista, ou seja, o individuo
otimista deve assumir 0S Seus suCess0s, sempre gque seja conveniente, a0 mesmo tempo
e sempre que necessario deve reconhecer o papel de outros fatores relevantes. As falhas
de desempenho, quando reconhecidas devem, no entanto, evitar de ser atribuidas a

causas internas, permanentes e globais.

O excesso de otimismo, pode também originar resultados insignificantes ou
disfuncionais, dirigido a atividades inuteis ou direcionado para metas irrealistas, que

pode resultar em stress, exaustdo e fracasso (Luthans, 2002).

Do ponto de vista de James, Neil et al. (2012) a investigacdo ao nivel da
psicologia alega que o otimismo existe em continuo e que pode mesmo ser observado
diferentes niveis de otimismo, no entanto segundo Schneider (2001), a linha que separa

o otimismo realista do excessivo ainda continua incerto.

Assim é importante haver uma flexibilidade entre os dois estilos, pois este

equilibrio permite usufruir em simultaneo do reconhecimento de acontecimentos
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positivos em Si e nos outros, a0 mesmo tempo que aceita e assume responsabilidade em

desafios ou em fracassos que possam ocorrer.

Como beneficios associados ao otimismo e referido na literatura, Rego e al. cita
Avey, Patera et al. (2006), Luthans, Avolio et al. (2007), que apresentam 0 otimismo
como uma forca psicoldgica que condiciona o desempenho no trabalho, nomeadamente
0 comportamento organizacional, a satisfacdo, o absentismo, o comprometimento e a

felicidade laboral.

Aos individuos otimistas é associado um desempenho significativamente
superior aos dos individuos pessimistas (Seligman e Schulman, 1986). E quando
relacionado com vendas e com lideranca, 0 otimismo é mesmo referido como
fundamental para um maior desempenho (Chemers et al., 2000; Schulman, 1999;
Wunderley, Reddy e Dember, 1998).

Rego et al. (2011) referem que o otimismo prevé a criatividade, fator relevante
para o entendimento desta forca psicologica e para a percecdo dos beneficios do
otimismo em ambiente organizacional e para inclusdo do otimismo e da sua estreita
relacdo com o desempenho positivo em varios aspetos da vida e no local de trabalho
(Peterson e Barret, 1987; Prola e Stern, 1987).

Colaboradores otimistas inseridos em contextos organizacionais positivos
podem ser a solucdo para transformar as dificuldades em oportunidades, promovendo
nestas organizacdes e na sociedade a criacdo de valor. No entanto, e com base nos
diversos estudos realizados ao longo dos anos ¢ de salientar o fato de haver necessidade
de existir nas organizacdes um certo equilibrio entre otimismo e pessimismo, a aposta

incide em colaboradores otimistas e realistas.
Em suma, na medida certa o otimismo traz beneficios e “satde” as

organizacdes, em doses excessivas pode comprometer o correto desempenho e

facilmente se transformar em pessimismo.
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2.2. Criatividade

A criatividade pode ser definida como a capacidade de criar/ inventar, é
considerada como sendo uma qualidade inerente a pessoas que tém ideias novas e que
séo criativas. Muitos estudos referem a criatividade como uma forte aposta ou mesmo a
solucdo que permite ultrapassar obstaculos e encarar as dificuldades como

oportunidades.

Face a crescente competitividade e a um contexto de condi¢fes econdmicas
adversas, as organizacOes atravessam dificuldades que tém comprometido as suas
prestacdes nos mercados onde estas atuem. Desta forma, as organizagbes procuram
formular ou reformular estratégias de valorizacdo de todos os recursos disponiveis para

contornar a situacdo e permanecer ativas e eficientes.

Neste contexto a criatividade nos individuos surge como uma componente
positiva e com efeitos positivos tanto para o seio da organizagdo como para todos 0s

intervenientes.

A criatividade organizacional apresenta-se como uma forte contribuicdo para a
inovacdo organizacional, para a sua eficacia e sobrevivéncia (Nayak et al., 2011). Neste
ambito a crescente aposta nos recursos financeiros, tecnolodgicos, humanos e sociais sdo
uma a mais-valia que nenhuma organizacdo deve subestimar, mas é o capital
psicolégico positivo que surge como contributo Unico e distintivo que permite 0 uso

eficiente de todos os recursos referidos anteriormente.

Compreende-se, pois, a necessidade de evidenciar a aposta em colaboradores
criativos capazes de solucionar problemas e fomentar o desenvolvimento e sucesso das

organizacoes.

A nivel organizacional a oferta de um servi¢o/ produto considerado Unico, capaz
de satisfazer as necessidades de um cliente cada vez mais exigente e informado é uma
realidade para organizacbes que procuram marcar pela diferenca num mercado

globalizado.
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A sustentabilidade e a responsabilidade da organizagéao, perante a sua envolvente
permite a sua sobrevivéncia, a0 mesmo tempo garantem uma resposta eficaz a forte

competitividade a que estdo sujeitas.

Rego, Leal et al., (2009) citam Egan (2005), referem que através da promocéo
da criatividade nas organizacdes, estas podem oferecer respostas de sucesso a ambientes
de mudanca de estratégias organizacionais, superar as inovacdes da concorréncia e as

alteracdes de necessidades dos clientes.

Vaérios estudos realizados apontam neste sentido e evidenciam a criatividade
como aposta de sucesso e como elemento fulcral para a inovagio nas organizagdes. E
necessario colaboradores criativos de forma a garantir a eficicia e a eficiéncia das

organizagfes numa economia que se baseia no conhecimento a um ritmo acelerado.

Individuos criativos aliados a um ambiente organizacional positivo pode ser a
solucdo que faltava nas organizacdes e um ponto de partida para a inovagdo (Zhou e
George,2001).

Wright e Walton (2003) citam Burnside (1990) e Shalley (1995), que advogam
que a criatividade dos colaboradores nas organizacdes € importante na obtencdo de
vantagem competitiva e de sucesso. Os autores citando Amabile (1993), referem que a
criatividade confere beneficios tanto a nivel individual como a nivel organizacional,
uma vez que ambos sdo fatores de extrema importéncia face a incerteza, risco e

dinamismo da economia.

Em relacdo a definicdo da criatividade, muitos autores sdo unanimes quando
afirmam que a criatividade pode ser definida como a capacidade de produzir ideias
novas/originais, estas ideias/solucbes devem ser Uteis relativamente a produtos,
servicos, processos e procedimentos (Amabile, 1997; Oldam e Cummings, 1996; Zou e
George, 2001). A criatividade deve ser incentivada como parte da estratégia das

organizacdes, no alcance do sucesso organizacional.
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Amabile (1996), refere que durante varias décadas os pesquisadores abordaram
a criatividade como sendo realizada por individuos criativos, com foco nas diferencas

individuais de cada pessoa, tal como acontecia ao nivel da psicologia.

Assim, inicialmente quando se falava em criatividade, procurava-se focar
essencialmente nas diferengas individuais de personalidade, capacidades cognitivas e
nos estilos de resolucdo de problemas (Behestifar e Zare, 2013). No entanto, estudos
recentes realizados ao nivel empirico e tedrico apontam noutro sentido e definem a

criatividade como algo que o cérebro faz de forma natural.

Behestifar e Zare (2013) citam Simonton (2000), que advogam a criatividade
como sendo uma caracteristica adaptativa do funcionamento cognitivo normal, que
evoluiu para ajudar a resolver problemas sob condigdes de incerteza. Os autores citam
de acordo com Harrington (1990), que para um correto entendimento da criatividade
organizacional, sera necessario entender: (1) o processo criativo, (2) o produto criativo,
(3) a pessoa criativa, (4) a situacao criativa, (5) e a forma como estas componentes se

relacionam entre si.

Girdauskiene (2013), neste ambito evidencia o fato da criatividade ser
considerada uma das principais vantagens competitivas nas organizacdes, assim a
organizacdo criativa deve ser analisada de forma a revelar como a criatividade e o
conhecimento deverad ser implementado e fomentado. No entanto, sem descuidar do
fator novidade/ originalidade, uma vez que estes apresentam-se fundamentais para que

estas ideias, sejam de fato consideradas criativas e Uteis.

Segundo Rego, Cunha et al. (2007), o objetivo primordial na criacdo de novos
produtos e servicos € o da resolucdo de problemas, com o intuito de aproveitar as

oportunidades de negocio e melhorar efetivamente o desempenho organizacional.

Os autores tendo como base o estudo de Amabile, Barsade et al. (2005) referem
a criatividade como um primeiro passo ou até como pré condi¢do para a inovacao,
devendo esta ser valorizada tanto ao nivel de tarefas, ocupac6es, como também ao nivel

das organizagdes e industrias.
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No que diz respeito, a criatividade nas organizac¢des, Wright e Walton (2003),
citando autores como Amabile (1987); Ford (1996); Oldam e Cummings (1996) referem
que colaboradores criativos séo aqueles que sugerem produtos, ideias ou procedimentos
inovadores e que fornecem a organizacdo com a matéria-prima necessaria para 0 seu

desenvolvimento e implementacéo.

Rego et al. citando Zhang e Bartol (2010), referem que 0 “desempenho criativo
ajuda as organizacdes a resolver problemas, criar novos produtos e servigos e tirar
beneficios de novas oportunidades de negd6cio, da mesma forma que contribui para a
eficacia e sobrevivéncia das organizacGes, pois ajuda na adaptacdo das mesmas em
contexto de mudanga, crescimento e competicdo no mercado global. A criatividade
organizacional deve ser encarada como um processo continuo e ndo deve estar limitada

a0 espaco e ao tempo.

As organizagOes criativas tentam encontrar o equilibrio entre negocios e a
criatividade, este equilibrio permite criar um ambiente criativo propicio ao
conhecimento, ao mesmo tempo que incentiva os colaboradores no desenvolvimento,
criacdo e producdo de novos produtos, direcionados as necessidades do mercado
(Girdauskiene, 2013).

Para enfrentar o0s constantes desafios e incrementar a inovacdo nas
organizacgdes, 0s colaboradores devem usar as suas capacidades intelectuais de forma a
promover mudancas organizacionais positivas, usando 0s seus conhecimentos e
criatividade (Behestifar e Kamani-Fard, 2013).

Estes autores citam Forgionne e Newman (2007), que consideram a criatividade
como a capacidade de discernir novas relagbes, examinar assuntos com novas

perspetivas, formando novos conceitos com a informacéo existente.

Numa abordagem simplificada, pode afirmar-se a criatividade como sendo um
“processo de tornar-se sensivel a problemas como: deficiéncias, lacunas de
conhecimento, elementos em falta, desarmonias entre outros”, processo este, que

permite identificar dificuldades, encontrar as solucdes ao efetuar suposi¢des ou formular
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hipGteses sobre as lacunas, a realizacdo de testes ou reformulacdo de novos testes, €

fundamental na comunicacédo dos resultados. (Torrance,1965).

Rego, Leal et al. (2009) citam Malakate, Andriopoulos et al. (2007), que referem
a importéncia de identificar e selecionar colaboradores criativos, de forma a dar resposta

a organizacdes inseridas em ambientes de negdcio extremamente dindmicos.

Para as organizacfes é muito importante aproveitar e fomentar a criatividade de
seus colaboradores, neste sentido o papel dos gestores apresenta-se como vital e pode de
acordo, com Rego e Cunha (2012), incentivar a criatividade se desenvolverem o
otimismo dos seus funcionarios. No entanto, estes autores alertam para o fato, de nao
ser conveniente promover estes estados afetivos a todo o custo, um certo nivel de efeito
negativo, se combinado com altos niveis de positividade pode auxiliar a gerar

criatividade.

Toda esta envolvéncia permite no fundo a capacidade da organizacdo responder
com sucesso a dificuldades que enfrenta, transformando-as em oportunidades e
promovendo no seio da organizacional a felicidade, o otimismo, a criatividade e a

esperanca individual.

Para o efeito, deve apostar em climas de confianca e de cooperacdo que permita
valorizar as relacdes interpessoais, que desenvolva o capital psicolégico positivo e todos

os outras formas de capital na organizacao.

Em suma, uma organizacdo que ambicione ser bem-sucedida, precisa de pessoas
criativas e qualificadas, da mesma forma, precisa de incentivar os colaboradores a

desenvolver as suas competéncias.

2.3. Organizacdes Positivas

No decorrer dos Ultimos anos surgiu um movimento académico vocacionado
para o estudo de fendbmenos positivos, que esta relacionado com o estudo da gestdo e

das organizagBes. Desta forma, surgiram duas correntes de investigacdo cientifica
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consonantes com a abordagem positiva para a gestdo: a primeira corrente de
investigacdo € o movimento organizacional positivo (POS), que tem como fundamento
uma abordagem carateristica de virtudes positivas e pontos fortes. Nesta vertente, o
meio ambiente é visto como uma varidvel moderadora que pode facilitar ou ndo 0s
comportamentos positivos. O segundo movimento relaciona-se com o comportamento
organizacional positivo (POB), que defende uma perspetiva de estado com
caracteristicas positivas, com enfoque em fatores situacionais determinantes do
comportamento positivo, e que reserva um papel marginal para tracos psicoldgicos
positivos (Lopes, 2013).

De acordo com este autor, e tendo como pilar os defensores dos referidos
movimentos, os denominados fendmenos positivos sdo entendidos como fatores que
tornam a vida digna de ser vivida, através promocao do crescimento, aprendizagem,
autodesenvolvimento e na obtencdo de estados positivos; como alegria, entusiasmo,

resiliéncia ou fluxo (flow).

O interesse sobre esta tematica junto de muitos estudiosos acentuou-se quando
um vasto conjunto de construcdes positivas se estendeu ao campo organizacional
(Lopes, 2013; K. Cameron, Dutton e Quinn, 2003).

Estes estudos abordam temas como a gratidao, a resiliéncia, emoc¢6es positivas,
otimismo, relacBes energizantes, ou felicidade. Todas estas tematicas tém- se revelado

importantes, para o entendimento dos individuos e das organizacdes.

A importancia de integracdo da psicologia positiva, no campo do
comportamento organizacional, segundo Avey, Wernsing e Luthans (2008), que citam
Cameron (2003), tem fornecido inimeras oportunidades para os investigadores da
aprendizagem, pois revelam como tirar vantagens das construcdes positivas ao nivel
individual, para melhores resultados ao nivel da organizacéo.

Assim, neste ambito Luthans e Youssef (2007) citam Seligman (2002), que
advoga que a auséncia de psicopatologia ndo explica necessariamente o funcionamento

ideal, a exceléncia, crescimento, prosperidade e realizacéo.
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Lopes (2013), citando Luthans e Youssef (2004), afirma que tendo como base
0S recursos e as experiéncias (caracteristicas objetivas), as organizagdes deverdo ser
capazes de alterar percecOes sobre estas mesmas caracteristicas, uma vez que, estas
originam mudangas nos estados individuais positivos, que podem refletir em alguma

manifestacdo comportamental positiva.

Nesta perspetiva o autor cita autores como Steyer, Schmitt et al. (1999);
S.Krambeer, Hannover et al. (2004) que advogam as caracteristicas individuais como
passiveis de serem alteradas através de formacdo, estratégias de aprendizagem

cognitivas, aconselhamento terapéutico ou coaching.

OrganizacOes positivas sdo uma medida valida de colocar as forcas dos
individuos e a positividade ao servico da satde individual e da saude organizacional. A
felicidade do individuo aliada a uma gestdo positiva pode ser o segredo para
organizagdo respeitadora da dignidade dos colaboradores, sadia e a0 mesmo tempo

sinénimo de organizacdes produtivas e bem-sucedidas.

Desta forma, a promocdo de um ambiente organizacional repleto de emoc¢oes
positivas, quando em consonancia com colaboradores mais felizes permite uma maior
produtividade e um desempenho superior de individuos que procuram alcancar 0s

objetivos propostos em prol do sucesso organizacional.

Em alturas de constrangimento econémico, em que as organizacdes atravessam
periodos conturbados e as pessoas sentem-se sob pressdo, urge a necessidade de alterar
a gestdo assente apenas na légica denominada de mecanicista e econdmica, pois esta
apresenta-se como um forte entrave a introducdo de uma organizacdo regida pela

positividade.

Neste ambito, em vez de estruturas organizacionais tradicionais, que dependem
fortemente de uma gestdo de controlo e com principios econdmicos de reducdo de
custos, eficiéncia e fluxos de caixa, o foco nas organizacdes modernas devera incidir

numa gestdo do capital humano (Bakker e Schaufeli,2008).
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No entanto, gerir positivamente exige esforgo, conhecimento, trabalho e
competéncia. Para tal, é necessario salientar que uma gestdo positiva ndo elimina os
problemas negativos que qualquer organizagdo tem, pode sim mudar a forma como

estes sdo encarados e como se pode lidar eficazmente com estes problemas.

Ter uma gestdo considerada positiva implica sempre ter a nocdo da
negatividade, saber conviver da melhor maneira com os problemas, no entanto, o que
prevalece nas organizacGes positivas é o individuo, o respeito pelo desejo deste realizar
o trabalho com propdsito e com significado.

A lideranga positiva fomenta o sentimento de pertenca dos colaboradores a
organizagdo, promove a esperanca, a confianca e as emocgdes positivas que

consequentemente fomentam o otimismo (Rego e Cunha, 2008).

Lideres capazes de criar um ambiente saudavel e positivo nas organizacdes
asseguram o bom desempenho e o sucesso, uma vez que os individuos melhoram o seu

desempenho e focalizam-se nos sucessos em detrimento dos fracassos e dos erros.

A gestdo positiva € assim uma gestdo direcionada para o individuo, que
promove a realizacdo pessoal com foco numa organizacdo de exceléncia capaz de

promover no seio organizacional um espaco de significado e proposito.

Estas organizacdes procuram evidenciar a forca dos individuos e a positividade
em funcdo do bem-estar individual e organizacional, adotando uma postura otimista do

ponto de vida humano e econdémico.

No que concerne ao papel do gestor, este pode ser um facilitador de energia
organizacional, promotor de ambientes organizacionais com climas éticos, integros e
saudaveis a todos os niveis na organizacdo. Segundo Rego e Cunha (2008), os lideres
auténticos sdo genuinos e verdadeiros para consigo préprios e assim,
“confessem/reconhecem as experiéncias pessoais (valores, pensamentos, necessidades,

desejos preferéncias, emocdes e crencas) e agem de acordo com o verdadeiro “self .
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Assim, eles lideram pelo exemplo e ndo cedem a pressdes externas ou a
influéncias pelo acesso facil a recompensas financeiras. S&o individuos que falam sobre

0 que realmente pensam e agem em conformidade com aquilo que acreditam.

O papel que o gestor desempenha na organizagdo é relevante no entendimento
da gestdo implementada, pois cabe a este ser um criador de energia positiva ou 0
contrario. Numa organizacdo um ambiente laboral saudavel, no seu todo, verificar-se-4
ambientes de ajuda, consideracdo, estima, confianga, auto-respeito, transparéncia,
justica, entre outros. Este bom ambiente laboral é em grande parte proporcionado pelo
lider. Rego et al. (2006).

A positividade organizacional tem como pilar a interacdo humana, dai que estas
interacdes, muitas vezes, podem ser positivas que auxiliam na resolucdo de problemas
como também podem ser negativas, que originam sentimentos negativos e intoxicam o

ambiente nas organizacgdes (Rego e Cunha, 2008).

Neste sentido, os estudos organizacionais sdo uma mais-valia, pois ajudam a
entender as causas que originam estas diferentes interacdes e a distinguir organizacoes

positivas e negativas, com foco no comportamento da gestao.

No entanto, importa referir que a positividade organizacional deve ser
trabalhada, e deve distanciar-se de ideologias simplicistas do pensamento positivo,
Rego e Cunha (2008), referem que o gerir positivamente exige esfor¢o, conhecimento,
trabalho e competéncia, ndo se baseia na ideia de que “pensar positivo” s por si é

suficiente.
Rego e Cunha (2006) consideram que organizacgdes positivas sdo orientadas por
um perspetiva e principios que respeitam determinados fatores: 1) proposito; 2)

principios; 3) desempenho; 4) lucros; 5) pessoas; 6) planeta; 7) possibilidades.

As organizacgdes esperam que seus colaboradores sejam pré-ativos e demonstrem

capacidade de iniciativa e que colaborem com os outros, assumindo responsabilidade
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pelo seu proprio desenvolvimento profissional e comprometidos com padrdes de
desempenho de alta qualidade (Bakker e Schaufeli, 2008).

Nesta 6tica, Rego e Cunha (2007, p.25) defendem que os colaboradores em
organizagdes positivas colocam as suas energias ao servico do sucesso organizacional
sem nunca descuidar do bem-estar individual. “E aproveitar as energias positivas
existentes nos seres humanos, fomenta-las e coloca-las ao servico do desempenho

organizacional e da realizagdo pessoal”.

A aposta num ambiente organizacional positivo, proporciona a criatividade e
uma propensdo a inovacdo e ao otimismo, o0 que proporciona nos individuos uma

cooperagdo mais vigorosa, maior empenhamento e um desempenho superior.

Em oposicdo quando o foco converge apenas nos erros e nos problemas
existentes emerge um ambiente organizacional de acusacao, defensivo e pessimista, que
“quebra” a propensdo para a criatividade, para a inovagdo, com uma maior resisténcia a
mudanca, declinio de empenhamento, de motivacdo e falta de produtividade dos

colaboradores.

Peterson, Park el al. (2009), citando Buckigham e Clifton (2001), consideram
que os individuos que procuram um trabalho mais satisfatorio, necessitam de descobrir
as suas forcas, tal como precisam de identificar os seus interesses, (Murray, 2003); para
isso precisam de recriar os seus trabalhos, (Wrzesniewski e Dutton, 2001);encontrar um
mentor, (Murray, 2003); alinhar os valores individuais com os valores inerentes a sua
profissdo, (Gadner et al., 2001); e assim, encontrar um propdsito para o seu trabalho
(Hall e Chandler,2005).

Segundo Avey, Wernsing e Luthans (2008), citando Baumeister,DeWall et al.,
(2006) as emocdes positivas podem ajudar os funcionarios a lidar com a mudanca
organizacional, pois aumentam as suas opc6es, mantendo uma abordagem aberta para a
resolucdo de problemas e fornecendo energia para ajustar os comportamentos as novas

condicdes de trabalho.
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Em suma, é necessario desenvolver e por em prética (1) a ética e os valores; (2)
apreender e divulgar os bons exemplos; (3) expor as consequéncias negativas da
lideranca tdxica; (4) fazer da compaixdo um facto da vida organizacional; (5) criar
significado para o trabalho das pessoas; (6) refletir sobre a zona enérgica em que se
encontra a organizacdo; (7) estimular e recompensar comportamentos positivos;
entender o trabalho do gestor como um exercicio de sabedoria; (8) desenvolver as
virtudes de lideranca; (9) analisar o impacto da organizacdo na sociedade; (10) valorizar
a democracia organizacional; (11) desenvolver a virtuosidade organizacional e a
lideranca responsavel; (12) ndo tratar as pessoas como um recurso; (13) lembrar que as
organizagdes positivas ndo sdo todas iguais e mudam com o tempo; (14) conduzir e
orientar a organizacdo para o lado positivo através do cultivo do trabalho como
atividade moral; (15) lembrar que ser positivo é dificil; (16) saber lidar com as crises

organizacionais; e, por ultimo, (17) nenhuma pessoa € um nimero (Rego et al., 2006).

2.4. Capital psicoldgico positivo (Psycap)

Os recursos financeiros, tecnoldgicos, sociais e humanos sdo componentes de
relevo para qualquer organizacdo, no entanto, segundo Rego e Cunha (2008), estes
recursos ndo sdo suficientes, é fundamental valorizar o capital humano, promovendo o

capital social e psicologico.

Com a valorizacdo do capital psicoldgico positivo nas organizacoes € possivel
melhorar as outras formas de capital existente, pois este capital € composto pelas forcas
humanas que aliadas a outras caracteristicas organizacionais, apresentam-se relevantes

para o desempenho individual e organizacional.

A literatura existente sobre esta tematica sugere que existe a associacdo do
Psycap com o desempenho (Luthans et al., 2007; Youssef e Avolio, 2007). Desta
forma, os estudos revelam a prevaléncia de construcbes psicoldgicas positivas
relacionadas com o capital psicolégico positivo e que sdo fundamentais para atender a

critérios como: autoeficécia, esperanca, otimismo e a resiliéncia.
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Recentemente tem surgido novas tematicas, que se relacionam com o Psycap
como: a criatividade, flow, bem - estar, a sabedoria, o0 humor, a gratiddo, o perdéao, a

inteligéncia emocional, a autenticidade e a coragem.

Rego e Cunha (2010), citando Luthans et al. (2007), referem que estas construgdes
quando combinadas sdo representativas do capital psicoldgico ou Psycap. Este capital
pode ser definidlo como um “estado psicoloégico positivo individual de
desenvolvimento” caraterizado por: 1) ter confianga (autoeficdcia) para assumir e
colocar o esforco necessario para ter sucesso em tarefas desafiantes, 2) fazer uma
atribuic@o positiva (otimismo) sobre ter sucesso agora e no futuro; 3) perseverante em
direcdo as metas e, quando necessario, redirecionar caminhos para objetivos
(esperancga), a fim de ter sucesso, e 4) face problemas e adversidades recuperam e

sustentam os mesmos indo até mais além (resiliéncia) com intuito de alcangar sucesso.

Os mesmos autores advogam que 0 Psycap prevé variaveis como absenteismo
(Avey, Patera e Oeste, 2006); a satisfacdio no trabalho e comprometimento
organizacional (Larson e Luthans, 2006; Luthans et al., 2007); (Youssef e Luthans,
2007), comportamentos de lideranca e o impacto sobre os colaboradores atitudes e
felicidade (Jensen e Luthans, 2004).

Desta forma, pode-se afirmar que o capital psicolégico positivo é composto
pelas forcas humanas que em consondncia com outras caracteristicas valorizam o

desempenho a nivel individual como organizacional.

As quatro forcas representativas do Psycap (autoeficacia, esperancga, otimismo e
resiliéncia) tém sido evidenciadas em diversos estudos organizacionais, uma vez que
sdo encaradas como uma mais-valia tanto para o individuo como para a organizagao.
Assim, as pessoas com autoeficacia, acreditam nas suas capacidades e desenvolvem a
motivacao, 0s recursos cognitivos e cursos de acdo que permitem realizar com sucesso

tarefas especificas dentro de um determinado contexto.

Nesta perspetiva, Rego e Cunha (2010) citam Bandura (1997); Luthans (2002a);

Luthans e Youssef (2004), que afirmam que estas pessoas tendem a preferir tarefas e
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empreendimentos desafiantes, aplicam todos os seus esforgos e recursos motivacionais

de forma a alcancar os seus objetivos.

Ao mesmo tempo, sdo perseverantes quando se deparam com obstaculos e
dificuldades e procuram estabelecer objetivos desafiantes, pois sentem-se motivados a
expandir ainda mais as suas capacidades e esforgos, e superar assim o desempenho dos
desafios anteriores (Brown, Jones e Leigh, 2005).

E importante fomentar nas organiza¢des a autoconfianca dos colaboradores,
concedendo-lhes oportunidades de realizar atividades nas quais sdo bem-sucedidos,
evidenciar o estabelecimento de objetivos alcancaveis, realistas concretos e especificos,

proximos no tempo, disponibilizando para este efeito mentores e coaches.

E também importante divulgar comportamentos exemplares, estimulando os
individuos no alcance do sucesso, fornecendo assim um feedback positivo sempre que

alcancam bons desempenhos através de recompensas e elogios (Rego e Cunha, 2008).

No que concerne & esperanca, as pessoas esperancosas sdéo motivadas no alcance
dos seus objetivos, possuem sentido de determinacédo e forca de vontade, e investem o

esforco e energia necessarios para realizarem as suas expetativas.

Tém a capacidade de desenvolver caminhos alternativos, definem metas com
foco na concretizacdo de objetivos e possuem a forca de vontade suficiente para
prosseguir com 0s mesmos, sempre que surgem entraves e dificuldades (Rego e Cunha,
2010).

De forma a desenvolver a esperanca nos individuos, 0s autores sugerem a
importancia da definicdo concreta de objetivos. Estes devem ser realistas, desafiantes e
mensuraveis, que os auxiliem na focalizacdo das metas, nhomeadamente fornecendo

indicacdes sobre 0s mesmos.

Outro fator relevante, segundo Rego e Cunha (2008), € o papel relevante dos

gestores na promocdo da esperanga, assim transmitir confianca e convidar o0s
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colaboradores a participar em iniciativas importantes confere empowerment, fator que
pode devolver a esperanca. Da mesma forma, fracionar objetivos ou até mesmo
redefini-los € importante sempre que 0s mesmos sejam inacessiveis ou inatingiveis.
Preparar 0s colaboradores para eventos importantes, auxiliando-lhes no
desenvolvimento programas de contingéncia, permite a estes lidarem com os mesmos

com maior seguranga e promove a esperanca.

As pessoas otimistas segundo Rego e Cunha (2008), sdo pessoas que atribuem
0s eventos negativos, a fatores externos (ndo a eles préprios), temporéarios (o fato de ter
sido mal sucedido hoje ndo me impede de ser bem sucedido amanhd) e situacionais
(aconteceu-me nesta situagdo, mas ndo tem que ocorrer noutras), por sua vez, 0S
otimistas atribuem aos eventos positivos fatores internos (as suas proprias capacidades e
recursos), permanentes (sou capaz de repetir 0S meus sucessos) e recorrentes (serei bem

sucedido também noutras situagdes).

Desta forma, os otimistas sdo pessoas que esperam que as coisas boas
acontecam, distanciam-se de eventos desfavoraveis, diminuindo a tendéncia de sofrerem
de depressdo, culpa e desespero (Peterson, 2006). O otimismo tem sido também

associado ao “estado de espirito positivo e de boa moral”.

Rego e Cunha (2010), referem que 0s otimistas sd0 menos propensos a desistir,
tém uma visdo mais positiva sobres situagdes que envolvem stress, possuem de igual
forma a capacidade de formular planos de acdo quando enfrentam dificuldades. Tém a
capacidade de concederem a si préprios o beneficio da dlvida e esquecem 0s erros que
ndo podem ser resolvidos, geralmente o otimismo esta associado a boa salde e a uma

vida longa livre de trauma.

Como medidas eficazes para desenvolver o otimismo nas organizacdes, Rego e
Cunha (2008), sugerem um ambiente organizacional onde se aprecie 0 presente em
detrimento do passado, € importante promover a gratiddo e alegria como 0s aspetos
positivos da vida que devem ser valorizados. Procurar evitar “chorar sobre o leite

derramado” ajuda a promover um clima organizacional onde as pessoas aprendem a
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reenquadrar e aceitar 0s insucessos passados, pois sentem a convicgdo de que o futuro

reflete oportunidades de desenvolvimento dos individuos.

Todavia, é preciso ter em atengdo ao tipo de otimismo que é desenvolvido nas
organizacdes, ou seja, convém promover o otimismo realista e ndo aquele de nao
assume qualquer tipo de responsabilidades por acontecimentos e erros cometidos. E

fulcral haver flexibilidade e equilibrio conciliando otimismo com o pessimismo.

Por sua vez, as pessoas resilientes tanto tém a capacidade de enfrentar a
adversidade, incerteza e fracasso, como também sdo capazes de lidar com eventos
positivos e mudancgas, tal como aumento de responsabilidades (Masten, 2001; Luthans,
Vogelgesang e Lester, 2006; Luthans et al., 2007).

Assim, a resiliéncia permite a estas pessoas aceitar a realidade tal como ela ¢, e
demostrarem um forte sentido de que a vida pode ser vivida com intensidade e
significado. Evidenciam mesmo uma forte capacidade de improvisar e de adaptacéo as
mudancas, pois estdo menos sujeitas ao stress e apresentam o vigor, confianga e a

energia necessario para ultrapassar obstaculos (Rego e Cunha,2008).

De forma a incentivar a resiliéncia os autores defendem a necessidade de
desenvolver e melhorar os niveis de formacdo/educacdo, fomentando as politicas de

conciliacdo trabalho-familia favorecendo assim a estabilidade familiar.

Outras medidas de promocéo da resiliéncia, passa por melhorar as condi¢fes da
empregabilidade dos colaboradores e a selecdo de lideres com um forte capital
psicoldgico. Deve-se evitar todos os fatores que se apresentem prejudiciais a resiliéncia,
tal como: evitar situacdes que afete negativamente a vida familiar; facultar cuidados de
salde e bem-estar, adotar medidas de prevencdo de consumo de drogas /alcool, como

também medidas de prevencdo e combate ao stress.
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CAPITULO 3—- METODO

Carmo, H. e Ferreira, M. (1998) citando Grawitz (1993), define *“ métodos como um
conjunto concertado de operagdes que sdo realizadas para atingir um ou mais objetivos,
um corpo de principios que presidem a toda a investigacdo organizada, um conjunto de
normas que permitem selecionar e coordenar as técnicas. Os métodos constituem de
maneira mais ou menos abstrata ou concreta, precisa ou vaga um plano de trabalho em

funcdo de uma determinada finalidade”.

3.1. Investigagdo Quantitativa

Carmo, H. e Ferreira (1998), advogam que ““ o método quantitativo esta ligado a
investigacdo experimental ou quasi-exprimental”, (1) que pressupde a observacado de
fendmenos, (2) a formulacdo de hipoteses, (3) a formulacdo de hipdteses explicativas
destes mesmos fenomenos, (4) o controlo das variaveis, (5) a selecdo aleatoria dos
sujeitos da amostragem, (6) a verificacdo ou rejeicdo das hipdteses mediante uma
escolha rigorosa de dados (7) andlise estatistica e utilizacdo de modelos matematicos

para teste de hipdteses.

Todo este processo objetiva a generalizacdo dos resultados a uma determinada
populacdo em estudo a partir da amostra inicial, estabelecimento de relacdes

consideradas de causa- efeito e mesmo previséo de fenGmenos.

O método de pesquisa para ter uma correta aplicacdo necessita estar alinhado com
as respostas adequadas aos objetivos propostos de investigacdo cientifica que

procuramos considerar.

Em relacdo a preferéncia pelo método, Carmo e Ferreira (1998), cita Brannen
(1992), que o procedimento para a escolha do método mais apropriado devera ser “o de
relacionar cada conjunto de dados com a teoria a que lhe esta subjacente, e analisar de
qgue modo os diferentes conjuntos de dados sdo complementares ou apresentam
contradi¢des uns em relagao aos outros”.
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3.2. Procedimentos

“O questionario ¢ um instrumento de observagdo ndo participante, baseado numa
sequéncia de questBes escritas, que sdo dirigidas a um conjunto de individuos,
envolvendo as suas opinides, representacdes, crengas e informacdes fatuais, sobre eles

préprios e o seu meio” (Quivy e Campenhoudt, 1992).

Este foi 0 método de pesquisa utilizado como instrumento de recolha e avaliacdo
de dados. Tal escolha prendeu-se com o fato de o questionario ser um utensilio
estandardizado, no que diz respeito ao texto das questdes como na sua ordem.

A aplicacdo do questionario possibilita a obten¢do de uma maior sistematizagao
dos resultados obtidos, o que fornece mais facilidade na analise e permite reduzir o
tempo de recolha e andlise dos dados E fundamental que cada questdo colocada a todos
os individuos seja feita da mesma forma, pois assim garante-se a comparacdo das

respostas e evita-se adaptacoes e ilaces suplementares por parte do entrevistador.

Desta forma, as questfes colocadas devem ser claras e devem evitar ser de cariz
dubio, caso seja necessario e sempre que exista mal entendidos deve-se reformular as

questoes.

Para Rojas (2001), um questionario € um meio util e eficaz para recolher
informacdo num periodo de tempo relativamente breve e tem as seguintes
caracteristicas: (1) é um processo de investigacdo; (2) consiste num conjunto de
perguntas que dizem respeito a medicdo de uma ou mais variaveis; (3) tem a vantagem
de exigir relativamente pouco tempo para reunir informagoes sobre os grandes grupos;
(4) o sujeito da informacdo sobre si mesmo ou sobre um determinado tépico; (5) tem a
desvantagem de que a pessoa que responde possa ocultar a verdade ou produzir
alteracdes significativas no préprio questionario. Além disso, a uniformidade dos
resultados pode ser aparente, pois a mesma palavra pode ser interpretada de maneira
diferente por pessoas diferentes, ou ser compreensivel para alguns e ndo para outros.
Por outro lado, as respostas podem ser imprecisas e incompletas, o que torna muito

dificil para o guia.
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O proposito deste estudo prende-se com a andlise da criatividade e do capital
psicoldgico positivo, relacionando estas variaveis com a positividade da organizacéo.
Fez-se a aplicacdo dos questionarios em organizacdes ligadas ao setor turistico na ilha
de S&o Miguel, Arquipélago dos Acores, de modo a ser possivel caracterizar a
organizacdo no eixo da Positividade, em 6 dimensfes dimensdo 1 - espirito de
camaradagem; dimensdo 2 - credibilidade e confianca do superior; dimensdo 3-
comunicacdo aberta e franca com o superior; dimensdo 4 - oportunidades de
desenvolvimento e aprendizagem; dimensdo 5 - equidade; e dimensdo 6 - conciliacdo
trabalho-familia e testar a sua relagdo com o Psycap (1) auto-suficiéncia dos
colaboradores com a organizacdo; (2) a esperanga dos colaboradores com a
organizagéo; (3) o otimismo dos colaboradores com o ambiente organizacional; e a (4) a
resiliéncia dos colaboradores com a organizacdo; com a Criatividade na organizacgéo (5)
ideias Uteis na organizacdo; (6) ideias criativas na organizacédo; e a (7) Autoavaliacdo

dos colaboradores com a vida e trabalho.

O questionario utilizado neste trabalho foi adaptado de instrumentos de recolha de
dados trabalhados por outros autores. Utilizou-se o questionario desenvolvido e testado
por Bastido, Rego e Cunha (2008), e disponibilizado pelos proprios autores, estes

questionarios foram deixados em organizaces turisticas que se dispuseram a colaborar.

Optou-se por abranger apenas empresas de animacao turistica, hotéis e agéncias
de viagens, depois de efetuadas as devidas adaptacdes a realidade da organizacdo em
que o questionario iria ser aplicado. Ambos o0s questionarios-base ja tinham sido
testados e apresentam confianca e validade comprovadas. O questionario é apresentado

no Anexo 1.

Apos a aplicacdo do questionario, durante os meses Fevereiro e Margo de 2013,
foi construida uma base de dados com a informacdo, de modo a se processar 0s dados
através do SPSS 15.0 (Statistical Package for the Social Sciences). Foi elaborada uma
analise de dados com as componentes principais, e efetuou-se os testes de Kolmogorov-
Smirnov; Mann-Whitney; teste Kruskall-Wallis; teste t para duas amostras

independentes; analise de variancia (ANOVA) a um fator, e regressao ordinal.
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3.3. Amostra

A amostra utilizada no estudo caracteriza-se da seguinte forma: participaram

neste estudo 107 individuos, cuja mediana e moda de idades esta no intervalo *“ Menos

de 20 a Mais de 65 anos”. A sua distribui¢do por género, por idade, por habilitagdes e

por estado civil é apresentada nas tabelas seguintes (Tabela 1 a 4).

Tabela 1. Frequéncias e Estatisticas Descritivas — Género

Género
Frequéncia %
Masculino 37 34,6
Feminino 70 65,4
Total 107 100,0
Mediana 2 - “Feminino”
Moda 2 - “Feminino”
Tabela 2. Frequéncias e Estatisticas Descritivas — Idade
Idade
Frequéncia %
Menos de 20 anos 10 9,3
20 a 25 anos 28 26,2
26 a 35 anos 43 40,2
36 a 50 anos 20 18,7
51 a 65 anos 4 3,7
Mais de 65 anos 2 1,9
Total 107 100,0
Mediana 3 -“26-35”
Moda 3-26-35”
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Tabela 3. Frequéncias e Estatisticas Descritivas — Habilitacbes

Habilitagdes

Frequéncia %
Secundario 58 54,2
Bacharelato 7 6,5
Licenciatura 29 27,1
Mestrado 5 47
Doutoramento 1 0,9
Outra 7 6,5

Total 107 100,0
Mediana 1 - “Secundario”
Moda 1 - “Secundario”
Tabela 4. Frequéncias e Estatisticas Descritivas - Estado Civil

Habilitacdes

Frequéncia %
Solteiro 29 27,1
Casado 5 4,7
Outro 1 0,9

Total 107 100,0

Mediana 1 - “Solteiro”
Moda 1 - “Solteiro”
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CAPITULO 4 - TRATAMENTO DE DADOS

Apos se ter efetuado a recolha dos dados atraves dos questionarios foi construida
uma base de dados passivel de tratamento estatistico através do software SPSS.

4.1. Testes estatisticos

Através do SPSS recorreu-se a utilizagdo da técnica da analise fatorial de
componentes principais para todas as varidveis”. Embora se tivesse utilizado um
instrumento previamente testado, efetuou-se uma analise fatorial com o objetivo de
verificar a consisténcia interna das variaveis. Efetuou-se também testes de hipoteses
utilizando o teste Kolmogorov-Smirmov, o teste de Mann-Whitney, Kruskall-Wallis,
teste t para duas amostras independentes e a analise de variancia (ANOVA) a um fator,

e a Regressao Ordinal.

4.1.1. Estatisticas Descritivas

Para cada variavel estudada apresenta-se, nesta subseccdo, as correspondentes

estatisticas descritivas.

4.1.1.1. Caracterizagdo da organizacéo

Os itens utilizados para caracterizar a organizacdo em termos de positividade
encontram-se na Tabela 5. As respostas, em escala de LIKERT, tomariam um dos
seguintes valores: 1 (“Afirmacdo completamente Falsa”), 2 (“Afirmagdo na maior parte
é Falsa”), 3 (“Afirmacdo € um pouco Falsa”), 4 (“Afirmagdo é um pouco Verdadeira™),
5 (A afirmacdo na maior parte, é verdadeira) e 6 (A afirmacdo é completamente

verdadeira).
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Da observagdo da tabela 5 verifica-se que o valor maximo respondido em todos

os itens foi de 6,00 e o valor minimo de 1,00. A mediana varia entre 3 (“Afirmagdo um

pouco falsa”) e 5 (“Afirmagdo na maior parte verdadeira”, e a moda varia entre 3

(“Afirmagao um pouco falsa”) e 6 (“Afirmagao Completamente verdadeira”).

Tabela 5. Estatisticas descritivas — Caracterizacdo da Organizagao

Caracterizagdo da

Dimensdo 1 — Espirito de Camaradagem
Preocupam-se com 0 107 100 6.00 4 - “Afirma¢do um 4 - “Afirmagdo um
Bem-Estar dos Outros ’ ’ pouco verdadeira” pouco verdadeira”
. - - “Afi a
Sentido de Familia entre 4 - “Afirma¢do um > _1rma<;ao na
107 1,00 6,00 - maior parte
Colaboradores pouco verdadeira -
verdadeira
. 4 -“Afi a 4 - “Afi a
Atmosfera Amistosa 107 1,00 6,00 1Hmagao ur,r,l rmacao ur,r,l
pouco verdadeira pouco verdadeira
Dimensao 2 — Credibilidade e Confianca do Superior
. 5 - “Afirmac¢do na
Superiores Cumprem 4 -“Afi doum .
P P 107 1,00 6,00 lrmagao. ”» maior parte
Promessas pouco verdadeira o
verdadeira
Conflf?ln(;a nos 107 1.00 6,00 4 - Aﬁrma(;ao.ur,r’l 4 - Aﬁrmac;ao. ur’r,l
Superiores pouco verdadeira pouco verdadeira
. x 4 - “Afi a 4 -“Afi a
Superiores séo Honestos | 107 1,00 6,00 {rmagao um [hagao um

pouco verdadeira”

pouco verdadeira”

Dimensao 3 — Comunicacdo Aberta e Franca com o Superior

Mostrar Discordancia

4 - “Afirmacdo um

4 - “Afirmacao um

com os Superiores 107 1,00 6,00 pouco verdadeira” pouco verdadeira”
Livres para Comunicar 107 1,00 6,00 4- Aﬁrmagao.um 4 - Aﬁrmagao. um
Abertamente pouco verdadeira” pouco verdadeira”
Facilidade em Falar com

o 4 - “Afi a 4 - “Afi a
Niveis Hierarquicos 107 1,00 6,00 1rmagao um 1rmagao um

Superiores

pouco verdadeira”

pouco verdadeira”

Dimensao 4 — Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizagem

Responsabilidades

5 - “Afirmagdo na

5 - “Afirmagdo na

Importantes 107 1,00 6,00 maior parte maior parte
verdadeira” verdadeira”
Criatividad 5 - “Afirmagdo na 5 - “Afirmagao na
riatividade e . .
Imaginacio 107 | 1,00 6.00 maior parte maior parte
verdadeira” verdadeira”
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Tabela 5. Estatisticas descritivas — Caracteriza¢do da Organizacao (Continuagéo)

Caracterizagdo da
Organizacao

N

Minimo

Maximo

Mediana

Moda

Dimensao 4 — Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizagem (Continuagao)

Aprender Continuamente

4 - “Afirmagdo um

4 - “Afirmagdo um

107 1,00 6,00 pouco verdadeira” pouco verdadeira”
Podem desenvolver as 4 - “Afirma¢do um 4 - “Afirmagdo um
suas Potencialidades 107 1,00 6,00 pouco verdadeira” pouco verdadeira”
Dimensao 5 — Equidade
i 107 1,00 6,00 4 - “Afirma¢do um 4 - “Afirmagdo um
Partilhar Louros pouco verdadeira” pouco verdadeira”
» ) 107 1,00 6,00 « . 5 - “Afirmagdo na
Favoritismos Pessoais 4 - “Afirmagéo um maior parte
nas Promogdes pouco verdadeira” -
verdadeira
107 1,00 6,00 « . 6 - “Afirmacdo
Sentem-se 4 - “Afirma¢do um
N - completamente
Discriminadas pouco verdadeira o
verdadeira
Dimensdo 6 — Conciliacdo Trabalho/Familia
Sacrificar a Vida 107 1,00 6,00 3 - “Afirmagao um 2 - Afirmag&o na
Familiar pouco falsa” maior parte falsa
Conciliar Trabalho e 107 1,00 6,00 4 - “Afirma¢do um 4 - “Afirmac¢do um
Vida Pessoal pouco verdadeira” pouco verdadeira”
Conciliar Trabalho com | 107 1,00 6,00 . .
.. 4 - “Afirmacdo um 4 - “Afirmacao um
Responsabilidades - -
. pouco verdadeira pouco verdadeira
Familiares
- 107 1,00 6,00 . 5 - “Afi a
Condicdes Acompanhar 4 - “Afirmagdo um Srnagao na
x : - maior parte
Educacéo dos Filhos pouco verdadeira -
verdadeira
N Validos 107

4.1.1.2. Caraterizacdo do Capital Psicoldgico Positivo (PysCap)

Relativamente aos

itens referentes a variavel,

“Caraterizacdo do Capital

Psicologico Positivo (Psycap)  estes caracterizam-se como apresentado na Tabela 6. As

respostas, poderiam tomar um dos seguintes valores: 1 (“A afirmac¢do ndo se aplica

rigorosamente a mim”), 2 (“Em geral, a afirmagdo ndo se aplica a mim”), 3 (“A

afirmacdo aplica-se um pouco a mim”), 4 (“A afirmagdo aplica-se a mim”), ¢ 5 (“A

afirmacéo aplica-se completamente a mim”).
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A observagdo da tabela 6 permite verificar que o valor méximo respondido na

maior parte dos itens foi de 5,00 e o valor minimo de 1,00.

A mediana e a moda variam entre 3 (“A afirmag¢ao aplica-se um pouco a mim ™) e

4 (“A afirmacdo aplica-se a mim ).

Tabela 6. Estatistica Descritivas Caraterizacdo do Psycap

Caracterizagdo do Psycap | N | Minimo | Méaximo Mediana Moda
Dimensdo 1 — Auto eficiéncia
Confiante na resolucdo de 107| 1,00 5.00 4 — “A_ﬁrma’?ﬁo 4 — “A_ﬁrmaféo
problemas de longo prazo aplica-se aplica-se
. ; 3 — “Afirmacao 3 — “Afirmagéo
Confianca em representar a area 1071 100 5.00 i aplicasse um
de trabalho com a gestédo ’ ’ ap |ca-se”um P .,
pouco pouco
Confiante em participar em
. N L. 4 —“Afi a 4 —“Afi a
discussoes de estratégia da 107 1,00 5,00 . lrmafao . 1rmafa0
. aplica-se aplica-se
organizagdo
Dimensao 2 — Esperanca
Capacidade de resolucao de 4 —“Afirmagdo 4 — “Afirmagdo
situacOes dificeis 107| 1,00 5,00 aplica-se” aplica-se”
Procuro alcangar objetivos com 4 —“Afirmagdo 4 — “Afirmagdo
toda a energia 107| 1,00 5,00 aplica-se” aplica-se”
Considero a existéncia de
. 4 —“Afirmacao 4 — “Afirmacao
muitas formas de resolver um 1.00 500 . . . .,
107 ’ * aplica-se aplica-se
problema
Dimensédo 3 — Otimismo
Incerteza no trabalho espera o 4 —“Afirmagdo 4 — “Afirmagdo
melhor 107| 1,00 5,00 aplica-se” aplica-se”
3—“Afi a 3 —“Afi a
Algo de mal pode-me acontecer . Iicalzrenz(riio . Iicalz:lzgr:ljo
no trabalho isso acontecer-me-4 | 107 | 1,00 5,00 P ) P .
pouco pouco
No trabalho olho sempre para o 4 —“Afirmagdo 4 — “Afirmagdo
lado positivo das coisas 107| 100 5,00 aplica-se” aplica-se”
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Tabela 6. Estatistica Descritivas Caraterizacdo do Psycap (continuag&o)

Caracterizagao do Psycap | N | Minimo | Maximo Mediana Moda
Dimenséo 4 — Resiliéncia

Ultrapassar contrariedades 3 — “Afirmagdo 3 — “Afirmagéo
no trabalho 107| 1,00 5,00 aplica-se um pouco” | aplica-se um pouco”
Ultrapasso bem as 4 — “Afirmagio 4 — “Afirmagéo
dificuldades no trabalho 107| 1,00 5,00 aplica-se” aplica-se”
Capaz de ficar por conta e 4 — “Afirmagao 4 — “Afirmagdo
risco se necessario 107| 1,00 5,00 aplica-se” aplica-se”

N Validos 107
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4.1.1.3. Criatividade dos Colaboradores na organizagéo

Os itens utilizados para o estudo da “ Criatividade dos colaboradores na

organizagdo ” encontram-Se caracterizados a seguir (Tabela 7). As respostas poderiam

variar entre 1 (“ Nunca”), 2 (“Raramente”), 3 (“Por vezes”), 4 (“Com frequéncia”), e 5

(“Habitualmente™).

A observagdo da tabela 7 verifica-se que o valor maximo respondido na maior

parte dos itens foi de 5,00 e o valor minimo de 1,00. A mediana e a moda variam entre 3

(“ Por vezes™) e 4 (“ Com frequéncia”).

Tabela 7. Criatividade dos Colaboradores na Organizacéo

Criatividade dos

N | Minimo | Maximo Mediana Moda
Colaboradores na
Organizacao
Ideias Uteis
Sugiro novas formas . .,
para alcangar metas e 107 1,00 5,00 3 —“Por vezes” 3 —“Por vezes
objetivos
Apresento ideias novas e i
" « . 4 —“Com
préaticas para melhoraro | 107 1,00 5,00 4 —“Com frequéncia N
desempenho frequéncia
Sugiro novas fo_rmas de 107 1,00 5,00 3 _ “Por vezes” 3 _ “Por vezes”
melhorar a qualidade
Ideias Criativas
Promovo e apoio as 4-“C
L P 107 1,00 5,00 4 — “Com frequéncia” n Om,,
ideias dos outros frequéncia
Sou criativo no trabalho
, . 4 —“Com
quando me é dada a 107 1,00 5,00 4 —“Com frequéncia” N
. frequéncia
oportunidade
Desenvolvo planos e
programas de~ 107 1,00 5,00 3 —“Por vezes” 3 — “Por vezes”
implementagdo de novas
ideias
Apresento ideias
criativas para a resolugdo | 107 1,00 5,00 3 —“Por vezes” 3 —“Por vezes”
de problemas
N Validos 107
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4.1.1.4. Autoavaliacdo- na vida e no Trabalho

Em relagdo a variavel “ Autoavaliacdo- na vida e no trabalho”, a Tabela 8

caracteriza os diversos itens que a compdem em termos de estatisticas descritivas. Estes

itens poderiam ser classificados com 1 (“ A afirmacdo ¢ completamente falsa”), 2 (“ A

afirmacéo ¢ falsa”), 3 (“ A afirmagdo ndo ¢ falsa nem verdadeira”), 4 (“ A afirmacéo é

verdadeira”), e 5 (“ A afirmagdo é completamente verdadeira”).

A observacdo da tabela 8 permite verificar que o valor maximo respondido em

todos os itens foi de 5,00 e o valor minimo de 1,00. A mediana e a moda variam entre 3

(“A afirmagdo ndo ¢ falsa nem verdadeira ”’) e 4 (“A afirmacao ¢ verdadeira ™).

Tabela 8. Autoavaliacdo na vida e no trabalho

Autoavaliagdo-na vida

N | Minimo | Maximo Mediana Moda
e no trabalho
Confiante que alcangarei 4 — “Afirmagdio é 4 — “Afirmacio &
0 sucesso que merego na | 107 1,00 5,00 ., .
. verdadeira verdadeira
vida
i i 3 —“Afirmacdo ndo e 3~ "Afirmagao ndo
Sinto-me por vezes triste 107 1,00 5,00 ¢ ¢ e falsa nem
e deprimido falsa nem verdadeira -
verdadeira
- i 4 —“Afirmacdo é 4 — “Afirmagao ¢
Sou bem-sucedido 107 1,00 5,00 . G” : 9”
guanto tento verdadeira verdadeira
3—“Afi a0 na
Pessoa sem valor quando 3 — “Afirmagdo ndo e Iagao nao
107 1,00 5,00 L e falsa nem
tem um fracasso falsa nem verdadeira -
verdadeira
Realiza o trabalho com 4 —“Afirmagio é 4 — “Afirmagéio é
107 1,00 5,00 s o
sucesso verdadeira verdadeira
x 3—“Afi a0 na
N&o controla o trabalho 3 — “Afirmagdo ndo e Irnagao nao
107 1,00 5,00 ) e falsa nem
por vezes falsa nem verdadeira” -
verdadeira
Satisfeito comigo 4 —“Afirmacio é 4 — “Afirmagéio é
. 107 1,00 5,00 - .
proprio verdadeira verdadeira
. L 5-“Afi a0 é
Cheio de duvidas sobre a 4 —“Afirmacio é [rmagao ¢
A 107 1,00 5,00 s completamente
sua competéncia verdadeira -
verdadeira
Sou eu que determino o
ueu qd I 4 — “Afirmagdo ¢ 4 — “Afirmagio ¢
gue acontece na minha 107 1,00 5,00

vida

verdadeira”

verdadeira”
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Tabela 8. Autoavaliacdo na vida e no trabalho (continuagéo)

Autoavaliac&o-na vida Mediana
¢ N Minimo | Maximo Moda
e no trabalho
N 3—“Afi 40 na
Nao controlo o sucesso 107 100 5 00 3 — “Afirmagdo ndo e e fallrs r;l?]?n(; nao
da minha carreira ’ ’ falsa nem verdadeira” s
verdadeira
C?paz de lidar . 4 —“Afirmagdo ¢ 4 — “Afirmagio é
eficazmente com a maior | 107 1,00 5,00 o c o
verdadeira’ verdadeira
parte dos problemas
Momento em que as
coisas parecem 3 — “Afirmagio ndo e 2 — “Afirmacéo ¢
. 107 1,00 5,00 - »
complicadas e sem falsa nem verdadeira falsa
solucéo
N Validos 107
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4.1.2. Anélise de Dados

Com base nos questiondrios para a autoavaliagdo e compreensdo das
caracteristicas organizacionais contidas no livro Organizagdes Positivas — Manual de
Trabalho e Formacdo de Cunha et al. (2008), procedeu-se a avaliacdo dos diferentes
itens presentes no questionario disponibilizado. Desde modo, procedeu-se & comparagao
das cotagOes obtidas no decurso deste trabalho com estudos anteriormente realizados.

De acordo com as tabelas 9 e 10 obteve-se o seguinte perfil: autoeficicia de 11;
esperanca de 12; otimismo de 11; e resiliéncia de 9.

Da andlise efetuada verifica-se que ndo hd um grande afastamento dos
resultados obtidos em estudos anteriores, exceto na categoria resiliéncia, o que podera
significar que existe lacunas na capacidade de improvisar e de adaptacdo as mudancas,
nos individuos nas organizagdes. Assim, colaboradores menos resilientes apresentam
menos vigor, menos confianca e energia no que diz respeito a ultrapassar obstaculos, ao
mesmo tempo estdo mais propensos ao stress. Para contornar esta situagdo e promover a
resiliéncia, as organizacdes devem incentivar politicas de conciliacdo trabalho-familia e

melhorar os niveis de formacéo/ educacao.

Tabela 9. Caracteristicas organizactes — dimensdes do capital psicolégico positivo

Auto-eficécia Esperanca
AfirmacGes  PontuacOes Afirmacbes  Pontuacdes
1 4 2 4
5 3 6 4
9 4 10 4
Soma 11 Soma 12
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Tabela 9. Caracteristicas organizagdes — dimensdes do capital psicoldgico positivo
(continuagéo)

Otimismo Resiliéncia
Afirmagbes  PontuacOes Afirmacbes  Pontuacdes
4 4 3* 2
8* 3 7 3
12 4 11 4
Soma 11 Soma 9

*Nestas afirmacdes (e apenas nessas) use as novas cotacdes e ndo as antigas (Cunha et al.,
2008).



Tabela 10. Caracteristicas Organizacionais - Capital psicolégico positivo

Médias obtidas num estudo
realizado com 299 executivos

Perfil obtido
de uma grande empresa
portuguesa
Autoeficécia 12,6 11
Esperanca 11,4 12
Otimismo 12,0 11
Resiliéncia 12,6 9

Segundo a tabela 11, sobre a criatividade o questionario mediu duas dimensdes,

(1) ideias uteis (2) ideias criativas foi obtida uma média de 3,3 e 3,5; respetivamente.

Tabela 11. Caracteristicas organizacionais - Criatividade

Dimensdes da Como 138 gestores

Criatividade portugueses descreveram 0s Perfil obtido
seus colaboradores em geral
Ideias Uteis 3,2 3,3
Ideias criativas 3,2 3,5

Verifica-se que neste estudo a média obtida € superior a de outros estudos, o que

podera significar que os individuos envolvidos neste estudo percecionam -se como

criativos embora, a utilidade das ideias criativas seja inferior. E preciso ndo esquecer a

importancia da criatividade nas organizacdes, no entanto estas ideias novas tém de ser

Uteis para darem resposta a problemas inéditos e para que a organizacdo possa

aproveitar oportunidades.
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De acordo com a tabela 12, autoavaliagdo na vida e no trabalho, obteve-se uma
média de 3,5. Segundo os resultados obtidos, verifica-se neste estudo que a média
obtida é inferior & de outros estudos, apresentam autoavaliagdes mais baixas e
consequentemente uma indicagdo de que ndo se focalizam tanto nos aspetos positivos da
sua vida e revelam locus de controlo externo, o que podera indicar que ndao alcangam

tanta satisfacdo no trabalho e tém desempenhos inferiores.

Tabela 12. Caracteristicas organizacionais — Autoavaliagdo na vida e no trabalho

Média obtida 3,5

Média obtida num estudo de Judge e colaboradores 3,9
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4.1.3. Teste de aderéncia de Kolmogorov-Smirnov

Foi utilizado o teste de aderéncia de Kolmogorov-Smirnov para averiguar se as
variaveis dependentes seguem ou ndo uma distribuicdo normal na populacdo Desta
forma, foi aplicado este teste as 6 dimensGes que caracterizam a organiza¢do, como

também aplicou-se o teste as outras variaveis como o Psycap, a Criatividade e a

Autoavaliagdo na vida e no trabalho. Os resultados estdo apresentados na Tabela 13.

Tabela 13. Teste de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov- Sig.
Smirnov Z (2-tailed)

Organizagdes Positivas
Dimensdo 1 — Espirito de Camaradagem 1,080 0,194
Dimensdo 2 — Credibilidade e Confianca do Superior 1,404 0,039*
Dimensdo 3 — Comunicagdo Aberta e Franca com o Superior 1,578 0,014*
Dimensdo 4 — Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizagem 1,129 0,156
Dimenséo 5 — Equidade 1,262 0,083
Dimensdo 6 — Conciliagdo Trabalho/Familia 1,087 0,188
Capital Psicoldgico Positivo
Dimens&o 1- Autoeficicia 1,493 0,023*
Dimensdo 2-Esperanca 2,399 0,000*
Dimens&o 3-Otimismo 1,530 0,018*
Dimens&o 4-Resiliéncia 1,167 0,131
Criatividade
Dimensdo 1-1deias uteis 1,548 0,017*
Dimensao 2-ldeias Criativas 1,230 0,097
Autoavaliacao 1,330 0,058

*Significancia inferior a 0,05

Existem evidéncias estatisticas para se afirmar que as variaveis dependentes em

estudo ndo seguem uma distribuicdo normal com um grau de significancia superior a
0,05. As excecdes sdo “Organizacdes Positivas- Espirito de Camaradagem”, “Organizagdes
Positivas- Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizagem”, “Organiza¢des Positivas-
Equidade”, OrganizacOes Positivas- Conciliacdo Trabalho/Familia», “Capital Psicoldgico
Positivo -Resiliéncia”, a “ Criatividade na Organizacdo-ideias criativas” e a
“Autoavaliagdo na vida e no trabalho”. Assim, serdo efetuados testes ndo-paramétricos
para todas as variaveis, excluindo as referidas anteriormente onde se aplicardo testes

parameétricos.
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4.1.4. Teste Mann-Whitney

Foi utilizado o teste Mann-Whitney para testar a igualdade das medianas de duas
amostras independentes (para as variaveis independentes Género, Habilitagdes e Estado
Civil). Foram testadas as diversas dimensdes das organiza¢des positivas, como também
0 Psycap (Auto eficiéncia, Esperanca, Otimismo), a Criatividade na organizacao (ideias
uteis). Os resultados estdo apresentados na Tabela 14.

4.1.4.1. Género

Através da analise a Tabela 14 pode-se verificar que a resposta é diferente, entre
homens e mulheres, no que diz respeito a dimenséo 2 (Credibilidade e confianca nos
superiores), com significancia inferior a 0,10, e a dimenséo 3 (Comunicagdo aberta e

franca com o seu superior), com significancia inferior a 0,05.

Tabela 14. Teste Mann-Whitney - Género

Organizacdes Positivas Z Sig. (2-tailed)
Dimensdo 2 — Credibilidade e Confianga no Superior -1,912 0,056 **
Dimenséo 3 — Comunicac¢do Aberta e Franca com o Superior -2,215 0,027*
Dimensdo 5 — Equidade -0,928 0,354
Capital Psicoldgico Positivo Z Sig. (2-tailed)
Dimensdo 1 — Autoeficacia -1,474 0,140
Dimensédo 2 — Esperanca -0,832 0,406
Dimensdo 3 — Otimismo -1,208 0,227
Criatividade Z Sig. (2-tailed)
Dimensdo 1 — Ideias Uteis -1,338 0,181

*Significancia inferior a 0,05
**Significancia inferior a 0,10
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4.1.5. Teste Kruskall-Wallis

Foi aplicado o teste Kruskall-Wallis para comparar 3 ou mais distribuicbes de

populacbes independentes, para a varidvel idade, habilitagdes literarias e estado civil.

Foram, mais uma vez, testadas as diversas dimensfes das organizacGes positivas, 0

Psycap (auto eficiéncia, esperanca, otimismo), a Criatividade (ideias Uteis). Os

resultados constam na Tabela 15.

4.1.5.1. Idade

Relativamente a influéncia do escaldo etario nas respostas verifica-se que para a

maior parte dos itens, dimensdes e tipos de satisfacdo ndo apresentam significancias

inferiores a 0,05 ou 0,10 (Tabela 15)

Tabela 15. Teste Kruskal-Wallis - Idade

Organizacdes Positivas Qui-Quadrado Sig.
Dimensdo 2 — Credibilidade e Confianca do Superior 6,221 0,285
Dimenséo 3 — Comunicac¢do Aberta e Franca com o Superior 5,278 0,383
Dimensdo 5 — Equidade 3,599 0,608
Capital Psicoldgico Positivo Qui-Quadrado Sig.
Dimensdo 1 — Autoeficacia 5,123 0,401
Dimenséo 2 — Esperanca 2,687 0,748
Dimensdo 3 — Otimismo 5,131 0,400
Criatividade Qui-Quadrado Sig.
Dimensdo 1 — Ideias Uteis 9,188 0,10

*Significancia inferior a 0,05
**Significancia inferior a 0,10
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4.1.5.2. HabilitagBes Literarias

Relativamente a influéncia do escaldo habilitagdes literarias nas respostas verifica-

se que para 0 Psycap dimensdo 3 (otimismo), que este apresenta uma significancia

inferior a 0,10 (Tabela 16).

Tabela 16. Teste Kruskal-Wallis - Habilitacbes Literarias

Organizagdes Positivas Qui-Quadrado Sig.
Dimensdo 2 — Credibilidade e Confianca do Superior 6,109 0,296
Dimensdo 3 — Comunicagdo Aberta e Franca com o Superior 8,118 0,150
Dimenséo 5 — Equidade 6,609 0,251
Capital Psicolégico Positivo Qui-Quadrado Sig.
Dimensdo 1 — Autoeficacia 3,958 0,555
Dimenséo 2 — Esperanca 2,988 0,702
Dimenséo 3 — Otimismo 10,539 0,061**
Criatividade Qui-Quadrado Sig.
Dimensdo 1 — Ideias Gteis 3,844 0,572

*Significancia inferior a 0,05
**Significancia inferior a 0,10

4.1.5.3. Estado Civil

Relativamente a influéncia do escaldo Estado civil nas respostas verifica-se que

para o0 Psycap - dimensédo 4 (Esperanca), que este apresenta uma significancia inferior a

0,10 (Tabela 17).

Tabela 17. Teste Kruskal-Wallis - Estado civil

Organizagdes Positivas Qui-Quadrado Sig.
Dimenséo 2 — Credibilidade e Confianga do Superior 3,129 0,209
Dimensdo 3 — Comunicagdo Aberta e Franca com 0 Superior 2,494 0,287
Dimenséo 5 — Equidade 0,353 0,838
Capital Psicoldgico Positivo Qui-Quadrado Sig.
Dimensdo 1 — Autoeficacia 0,446 0,800
Dimens&o 2 — Esperanca 4,986 0,083**
Dimensdo 3 — Otimismo 3,036 0,219
Criatividade Qui-Quadrado Sig.
Dimensdo 1 — Ideias Uteis 0,036 0,982

*Significancia inferior a 0,05
**Significancia inferior a 0,10

50



4.1.6. Teste t para duas amostras independentes

Para “Organizacdes Positivas- Espirito de Camaradagem”, “Organizagdes Positivas-
Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizagem”, “Organizagdes Positivas- Equidade”,
Organizagdes Positivas- Conciliagdo Trabalho/Familia”, “Capital Psicoldgico Positivo -
Resiliéncia”,  Criatividade na Organizacéo-ideias criativas” e a “Autoavalia¢do na vida
¢ no trabalho” aplicou-se testes paramétricos, porque seguem uma distribuicdo normal.
Neste teste temos como variaveis independentes o género (masculino e feminino), as
habilitaces (secundario ou equivalente e universitario), e o estado civil (solteiro e

casado ou outro).

A analise da Tabela 18 permite verificar que a resposta € diferente entre homens e
mulheres no que concerne a Organizacfes Positivas-Dimensédo 4 — (Oportunidade de

Desenvolvimento e Aprendizagem)

Tabela 18. Teste t - Género

Teste de

Levene para t-test para Igualdade de

Igualdade de Médias

Variancias
Organizacdes Positivas F Sig. t Sig. (2-tailed)
Dimensdo 1 — Espirito de Camaradagem 6,078 | 0,015 0,897 0,372
Dimensao 4 - Oportunldadg de 1684 | 0197 1,694 0,093**
Desenvolvimento e Aprendizagem
Dimenséo 6 — Conciliacdo Trabalho-Familia 1,211 | 0,274 0,747 0,457
Capital Psicoldgico Positivo F Sig. t Sig. (2-tailed)
Dimensdo 4 — Autoeficacia 0,214 | 0,644 0,736 0,463
Criatividade F Sig. t Sig. (2-tailed)
Dimensdo 2 — Ideias Criativas 1,524 | 0,220 1,660 0,100
Autoavaliagdo F Sig. t Sig. (2-tailed)
Autoavaliacdo 5,026 | 0,027 -0,205 0,838

**Significancia inferior a 0,10

4.1.7. Analise de variancia (ANOVA) a um fator

O teste paramétrico One-way ANOVA aplicou-se para comparar as médias das
varidveis dependentes com o grupo populacional em estudo. As variaveis dependentes

sdo, mais uma vez “Organizagdes Positivas- Espirito de Camaradagem”, “Organizagdes
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Positivas- Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizagem”, “Organizagdes Positivas-
Equidade”, Organizagdes Positivas- Conciliagdo Trabalho/Familia», “Capital Psicoldgico
Positivo -Resiliéncia”, “ Criatividade na Organizagdo-ideias criativas” e a
“Autoavalia¢do na vida e no trabalho” que seguem uma distribuicdo normal, e a variavel

independente é a idade, habilitac6es literarias, estado civil.

Verifica-se, pelos valores da Tabela 19, que, para a verifica-se que o escaldo etario
ndo concorre para a existéncia de diferencas nas respostas dos individuos.

Tabela 19. Oneway ANOVA - ldade

Organizacdes Positivas F Sig.
Dimenséo 1 — Espirito de Camaradagem 0,251 0,938
Dimensdo 4 — Oportunidade de Desenvolvimento e 0,898 0,486
Aprendizagem

Dimensdo 6 — Conciliagdo Trabalho-Familia 0,581 0,715
Capital Psicoldgico Positivo F Sig.
Dimensdo 4 — Autoeficacia 1,350 0,25
Criatividade F Sig.
Dimensé&o 2 — Ideias Criativas 1,056 0,390
Autoavaliacao F Sig.
Autoavaliacdo 0,870 0,504

**Significancia inferior a 0,10

Verifica-se, pelos valores da Tabela 20, que, para a verifica-se que as
habilitacdes literarias ndo contribuem para a existéncia de diferencas nas respostas dos

individuos.

Tabela 20. Oneway ANOVA — Habilitagdes Literarias

Organizagdes Positivas F Sig.
Dimenséo 1 — Espirito de Camaradagem 0,727 0,604
Dimenséo 4 — Oportunidade de Desenvolvimento e 0,800 0,552
Aprendizagem

Dimensdo 6 — Conciliacdo Trabalho-Familia 1,672 0,148
Capital Psicoldgico Positivo F Sig.
Dimensdo 4 — Autoeficacia 1,248 0,292
Criatividade F Sig.
Dimensédo 2 — ldeias Criativas 0,377 0,863
Autoavaliagio F Sig.
Autoavaliacdo 1,486 0,20
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Verifica-se, pelos valores da Tabela 21, que, para a verifica-se que o estado civil

ndo contribui para a existéncia de diferencgas nas respostas dos individuos.

Tabela 21. Oneway ANOVA — Estado Civil

Organizacdes Positivas F Sig.
Dimenséo 1 — Espirito de Camaradagem 0,759 0,554
Dimensé&o 4 — Oportunidade de Desenvolvimento e 1,505 0,206
Aprendizagem

Dimensdo 6 — Conciliagdo Trabalho-Familia 1,106 0,358
Capital Psicoldgico Positivo F Sig.
Dimensdo 4 — Autoeficacia 0,856 0,493
Criatividade F Sig.
Dimensé&o 2 — Ideias Criativas 0,764 0,55
Autoavaliagdo F Sig.
Autoavaliagdo 0,869 0,485

**Significancia inferior a 0,10

4.1.8. Regressdo Ordinal

O modelo de regressdo ordinal foi utilizado para relacionar as dimensdes das

organizacgdes positivas, os diversos itens que as compdem, o Psycap (Auto eficiéncia,

Esperanca, Otimismo, Resiliéncia), a Criatividade na organizacdo (ideias Uteis e ideias

criativas) e Autoavaliacdo na vida e no trabalho, com as variaveis independentes

(género, idade, habilitacdes e estado civil). No modelo de regressao ordinal, a influéncia

das variaveis independentes € igual para todas as classes da variavel dependente.

4.1.8.1. Organizagdes Positivas — dimensdes

Pela Tabela 22 verifica-se que a probabilidade de individuos com idade

compreendida entre 0s 26 e 0s 35 anos atribuirem uma classificacdo mais elevada na

dimenséo 4 (Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizagem),
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Tabela 22 Regressdo Ordinal

Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizagem

Caracterizacdo da Organizacdo/Dimensao

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 26,885 0,013*
Estimativa Sig.
Género Masculino 0,836 0,457
Feminino 0® -
Idade Menos de 20 -1,506 0,977
Entre 20 e 25 -1,554 1,168
Entre 26 e 35 -0,219 0,025*
Entre 36 e 50 0,669 0,226
Entre 51 e 65 0,791 0,221
Mais de 65 0? -
Habilitacoes Secundario 0,941 0,240
Bacharelato 0,497 0,636
Licenciatura 0,786 0,370
Mestrado 1,280 0,293
Doutoramento 21,254 -
Outra E -
Estado Civil Solteiro -0,689 0,397
Casado -1,348 0,113
Qutro o? -

a Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia inferior a 0,10

4

A analise a Tabela 23 permite constatar que a probabilidade de individuos do sexo

masculino atribuirem uma classificacdo mais elevada na dimensdo 6 (Conciliagcdo

Trabalho/Familia), nomeadamente ao sacrificar a vida familiar é relevante ao nivel das

habilitacdes literarias, nomeadamente nos individuos com bacharelato.
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Tabela 23. Regressdo Ordinal — Caracterizacdo da Organizacdo/Dimensdo 6 -

Conciliacdo Trabalho/Familia

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 22,552 0,047*
Estimativa Sig.
Género Masculino -0,266 0,529
Feminino 0® -
Idade Menos de 20 -0,054 0,970
Entre 20 e 25 0,818 0,546
Entre 26 e 35 -0,048 0,971
Entre 36 e 50 -0,719 0,588
Entre 51 e 65 -0,499 0,751
Mais de 65 0? -
Habilitacoes Secundario 0,377 0,619
Bacharelato 2,317 0,024*
Licenciatura 0,319 0,702
Mestrado -1,102 0,343
Doutoramento 22,118 -
QOutra 0? -
Estado Civil Solteiro 0,448 0,557
Casado 0,739 0,351
Qutro o? -

a Categoria de referéncia

*Significancia inferior a 0,05; **Significancia inferior a 0,10

A analise a Tabela 24 permite constatar que a probabilidade de atribuirem uma

classificagdo mais elevada na dimensdo 3 (comunicacao aberta e franca com o superior)

é superior nos individuos com estado civil de solteiro e no estado civil de casado.
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Tabela 24. Regressdo Ordinal — Caracterizacdo da Organizacdo/Dimensdo 3 -

Comunicagdo Aberta e Franca com os superiores

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 18,717 0,132
Estimativa Sig.
Género Masculino 0,296 0,501
Feminino 0® -
Idade Menos de 20 1,146 0,444
Entre 20 e 25 0,116 0,934
Entre 26 e 35 0,750 0,583
Entre 36 e 50 0,939 0,495
Entre 51 e 65 1,970 0,229
Mais de 65 0? -
Habilitacoes Secundario 0,474 0,546
Bacharelato 1,114 0,282
Licenciatura 0,144 0,867
Mestrado -0,546 0,643
Doutoramento 22,157 -
QOutra 0? -
Estado Civil Solteiro 1,447 0,068**
Casado 1,401 0,088**
Qutro o? -

a Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia inferior a 0,10

Os resultados da regressdo ordinal na Tabela 25 Caracterizacdo da Organizagédo

Dimenséo 5 “ Equidade” permite afirmar que a probabilidade de individuos com menos

de 20 anos atribuirem uma classificagdo mais elevada ao item “partilhar louros” €

superior em relacdo as restantes faixas etarias analisadas, e que a probabilidade para o

mesmo item, de individuos com o estado civil e casado € inferior a de quem tem outro

estado civil.
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Tabela 25. Regresséo Ordinal — Caracterizagdo da Organiza¢do/Dimenséo 5 - Equidade

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 21,701 0,060
Estimativa Sig.
Género Masculino 0,321 0,459
Feminino hE _
Idade Menos de 20 -3,228 0,032*
Entre 20 e 25 -1,180 0,398
Entre 26 e 35 -1,135 0,403
Entre 36 e 50 -0,167 0,902
Entre 51 e 65 -1,704 0,294
Mais de 65 oa -
Habilitacoes Secundario 0,746 0,338
Bacharelato 1,420 0,167
Licenciatura 0,184 0,830
Mestrado 0,790 0,499
Doutoramento 2,849 0,158
Outra hE -
Estado Civil Solteiro -1,420 0,072**
Casado -2,432 0,004*
Outro E -

a Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia inferior a 0,10

4.1.8.2. Capital Psicoldgico Positivo (Psycap)

Os resultados da regresséo ordinal na tabela 26 permite afirmar que a probabilidade

de individuos atribuirem uma classificagdo mais elevada no Psycap dimensdo 4

(resiliéncia) é superior nos individuos com licenciatura e com o estado civil de solteiro.
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Tabela 26. Regressdo Ordinal — Psycap - Dimens&o 4 - Resiliéncia

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 34,143 0,001*
Estimativa Sig.
Género Masculino 0,047 0,917
Feminino hE _
Idade Menos de 20 -0,778 0,632
Entre 20 e 25 0,085 0,956
Entre 26 e 35 1,442 0,334
Entre 36 e 50 1,806 0,230
Entre 51 e 65 2,572 0,144
Mais de 65 0@ -
Habilitacoes Secundario 1,028 0,225
Bacharelato 1,312 0,230
Licenciatura 2,078 0,029*
Mestrado 1,151 0,355
Doutoramento -18,348 -
Outra hE -
Estado Civil Solteiro 1,677 0,049*
Casado -0,304 0,727
Outro E -

a Categoria de referéncia

*Significancia inferior a 0,05; **Significancia inferior a 0,10

A analise a informacdo da Tabela 27 permite aferir que os individuos que

atribuirem uma classificacdo mais elevada ao Pscap - Dimensdo 3 (otimismo) sdo 0s

que possuem bacharelato como habilitacGes literarias.
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Tabela 27. Regresséo Ordinal — Psycap - Dimensé&o 3 - otimismo

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 21,050 0,072**
Estimativa Sig.
Género Masculino -0,728 0,160
Feminino hE _
Idade Menos de 20 -0,127 0,933
Entre 20 e 25 0,117 0,935
Entre 26 e 35 0,019 0,989
Entre 36 e 50 0,117 0,933
Entre 51 e 65 0,880 0,602
Mais de 65 0@ -
Habilitacoes Secundario -0,037 0,963
Bacharelato 2,305 0,035*
Licenciatura 0,454 0,605
Mestrado -0,636 0,597
Doutoramento 21,592 -
Outra hE -
Estado Civil Solteiro 0,414 0,605
Casado -0,153 0,853
Outro E -

a Categoria de referéncia

*Significancia inferior a 0,05; **Significancia inferior a 0,10

Considerando os valores da Tabela 28 pode-se referir que a probabilidade de

individuos do sexo masculino atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item “ no

trabalho, sou capaz de ficar por minha conta e risco” dimenséo 4 (resiliéncia) é superior

nos individuos do sexo masculino, e que a probabilidade nos individuos com menos de

20 atribuirem uma classificacdo mais elevada ao mesmo item € superior a de quem tem

mais de 65 anos de idade.
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Tabela 28. Regresséo Ordinal — Psycap - Dimenséo 4 - Resiliéncia

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 22,020 0,055
Estimativa Sig.
Género Masculino 0,941 0,047*
Feminino hE _
Idade Menos de 20 -3,351 0,039*
Entre 20 e 25 -1,809 0,232
Entre 26 e 35 -2,002 0,174
Entre 36 e 50 0,779 0,597
Entre 51 e 65 -0,792 0,649
Mais de 65 0@ -
Habilitacoes Secundario 0,428 0,604
Bacharelato -0,129 0,905
Licenciatura 0,695 0,445
Mestrado -1,678 0,178
Doutoramento 0,172 0,936
Outra hE -
Estado Civil Solteiro 1,232 0,142
Casado 0,308 0,721
Outro E -

a Categoria de referéncia

*Significancia inferior a 0,05; **Significancia inferior a 0,10

Considerando os valores da Tabela 29 pode-se referir que a probabilidade de

individuos do sexo masculino atribuirem uma classificacdo mais elevada ao item no

trabalho, “olho sempre para o lado positivo” dimensdo 3 (otimismo) € Superior nos

individuos do sexo masculino, e que a probabilidade nos individuos com menos de 20

anos, com idades compreendidas entre 26-35 anos e 0s 36-50 anos atribuirem uma

classificacdo mais elevada ao mesmo item é superior a de quem tem idades

compreendias entre 0s 51-65 anos de idade.
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Tabela 29. Regresséo Ordinal — Psycap - Dimensé&o 3 - Otimismo

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 26,046 0,017*
Estimativa Sig.
Género Masculino 1,155 0,013*
Feminino hE _
Idade Menos de 20 -4,291 0,008*
Entre 20 e 25 -3,394 0,026*
Entre 26 e 35 -2,628 0,074**
Entre 36 e 50 -2,703 0,068**
Entre 51 e 65 -0,393 0,824
Mais de 65 0@ -
Habilitacoes Secundario 0,681 0,407
Bacharelato 1,250 0,252
Licenciatura 0,987 0,276
Mestrado 0,332 0,788
Doutoramento 0,999 0,635
Qutra 0@ -
Estado Civil Solteiro 0.875 0,290
Casado -0,374 0,661
Qutro 0? -

a Categoria de referéncia

*Significancia inferior a 0,05; **Significancia inferior a 0,10

4.1.8.3. Autoavaliacdo na vida e no trabalho

Através dos dados da Tabela 30 -Autoavaliacdo na vida e no trabalho ao item

“Sinto-me por vezes triste e deprimido” verifica-se uma classificacdo mais elevada nos

individuos com habilitacdes ao nivel do bacharelato.
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Tabela 30. Regresséo Ordinal — Autoavaliagdo na

vezes triste e deprimido”

vida e no trabalho “Sinto-me por

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 24,516 0,027*
Estimativa Sig.
Nero Masculino -0,177 0,693
Feminino 0@ -
Idade Menos de 20 -0,444 0,773
Entre 20 e 25 -0,517 0,721
Entre 26 e 35 0,698 0,621
Entre 36 e 50 0,218 0,878
Entre 51 e 65 0,651 0,698
Mais de 65 0@ -
Habilitacoes Secundario 0,905 0,262
Bacharelato 2,432 0,024*
Licenciatura -0,022 0,980
Mestrado 0,261 0,829
Doutoramento 22,574 -
QOutra 0@ -
Estado Civil Solteiro 0,685 0,397
Casado 0,487 0,561
Qutro o? -

a Categoria de referéncia

*Significancia inferior a 0,05; **Significancia inferior a 0,10

Através dos dados da Tabela 31 - Autoavaliagcdo na vida e no trabalho ao item

“Satisfeito comigo proprio” verifica-se que 0s itens abordados ndo apresentam

significancias inferiores a 0,05 ou a,10.
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Tabela 31. Regressdo Ordinal — Autoavaliagao na vida e no trabalho “Satisfeito comigo

proprio”
Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 23,845 0,033
Estimativa Sig.
Género Masculino 0,168 0,711
Feminino 0@ -
Idade Menos de 20 -2,474 0,115
Entre 20 e 25 -0,487 0,740
Entre 26 e 35 -1,235 0,387
Entre 36 e 50 0,374 0,795
Entre 51 e 65 0,868 0,609
Mais de 65 o® -
Habilitacbes Secundario 0,605 0,457
Bacharelato 0,272 0,798
Licenciatura 0,772 0,388
Mestrado 0,744 0,543
Doutoramento -2,824 0,190
Qutra 0@ -
Estado Civil Solteiro -0,065 0,936
Casado -1,371 0,122
Qutro o? -

a Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia inferior a 0,10

Considerando os valores da Tabela 32 Autoavaliacdo no trabalho, em relagdo ao

item “Cheio de davidas sobre a sua competéncia” € superior nos individuos com idades

compreendidas entre os 51 e 0s 65 anos a de quem tem 65 anos, e que a probabilidade

de individuos com habilitacGes literarias de secundario, licenciatura, bacharelato

atribuirem uma classificacdo mais elevada ao mesmo item € inferior a de quem tem

“outra” habilitagao literaria.
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Tabela 32. Regressdo Ordinal — Autoavaliagdo na vida e no trabalho “ Cheio de duvidas

sobre a sua competéncia”

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 27,044 0,012*
Estimativa Sig.
Género Masculino -0,256 0,556
Feminino 0@ -
Idade Menos de 20 0,749 ,0614
Entre 20 e 25 1,646 0,241
Entre 26 e 35 1,964 0,150
Entre 36 e 50 2,052 0,136
Entre 51 e 65 3,129 0,062**
Mais de 65 0@ -
Habilitacoes Secundario 2,054 0,011*
Bacharelato 3,512 0,002*
Licenciatura 2,977 0,001*
Mestrado 1,853 0,116
Doutoramento -0,022 0,991
QOutra 0@ -
Estado Civil Solteiro 0,024 0,976
Casado -0,832 0,312
Qutro o? -

a Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia inferior a 0,10

Pela Tabela 33 autoavaliacdo na vida e no trabalho, podemos aferir que a

probabilidade de individuos com habilitacbes ao nivel do bacharelato e de mestrado

atribuirem uma classificagdo mais elevada ao item “Momentos que as coisas parecem

complicadas e sem solugdo” em relacdo aos outros niveis de habilitacGes literarias.
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Tabela 33. Regresséo Ordinal — Autoavaliagdo na vida e no trabalho “Momentos em que

as coisas parecem complicadas e sem solugdo”

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 22,732 0,045*
Estimativa Sig.
Género Masculino 0,007 0,987
Feminino 0@ -
Idade Menos de 20 -0,599 0,688
Entre 20 e 25 -0,376 0,788
Entre 26 e 35 0,055 0,968
Entre 36 e 50 -0,650 0,636
Entre 51 e 65 0,713 0,662
Mais de 65 0@ -
Habilitacoes Secundario 0,529 0,512
Bacharelato 2,854 0,008*
Licenciatura 1,180 0,183
Mestrado 2,616 0,031*
Doutoramento -1,332 0,530
Outra hE -
Estado Civil Solteiro 1,058 0,198
Casado 1,309 0,124
Qutro o? -

a Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia inferior a 0,10
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4.2. Resultados

Os resultados obtidos com a aplicacdo dos testes estatisticos permitem verificar
que a organizagdo obtém uma pontuacdo média de 4,08 nas dimensGes de positividade.
Como a escala tem o valor minimo 1 e o valor méximo 6, as organizacGes em estudo
posicionam-se apenas 0,58 acima do ponto médio (3,5) (Figura 2). Estamos perante
organizacdes que se enquadram, ao nivel de positivismo, num ponto ligeiramente acima
do ponto médio, o que dado as atuais constrangimentos econdmicos pode ser um indicio
positivo. E ainda de referir que o calculo dos valores médios servem, meramente, para
determinar uma referéncia percetual de localizagéo (no continuum de 1 a 6) da posicéo

das organizacgdes positivas.

5,5
Positividade das

5 Organizacdes
45 (Valor Médio 4,08)

4

3,5

Escala(1a6)

2,5

1,5

Figura 2. Valor Médio da Posicdo das Organizacdes Positivas
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Se analisarmos as diferentes dimensdes que compdem a afericdo da positividade
da organizacéo verificamos que os valores estdo compreendidos entre 3,84 (Dimenséao 6
— Conciliagdo Trabalho-Familia) e 4,29 (Dimensdo 4 - Oportunidades de
Desenvolvimento e Aprendizagem). Estes valores, mais uma vez, encontram-se muito
préximo do centro da escala, com a excecdo da dimensdo 4, que apresenta-se 0,79
acima do valor central (3,5), 0 que indicia tratar-se de uma dimensdo com mais aspetos

e mais identificada com caracteristicas positivas (Figura 3).

Dimensao 1 - Espirito
Camaradagem

Dimensao6 - Dimensdo 2 -
Conciliagdo Trabalho- Credibilidade e
Familia Confianga Superior
Dimensdo 3 -
Dimensao5 - Comunicacdo Aberta
Equidade e Franca com o

Superior

Dimensao4 -
Oportunidades de
Desenvolvimento e

Aprendizagem

Figura 3. Dimens6es de Organizag6es Positivas
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CAPITULO V - CONCLUSOES

5.1. Conclusdes Gerais

Em termos gerais conclui-se que as organizacOes estudadas caracterizam-se por
uma pontuacdo média ao nivel das dimensdes de organizacdes positivas e, ao nivel do
Psycap nas variaveis analisadas, verifica-se que ndo existe um grande afastamento dos
resultados obtidos quando comparado com estudos anteriores, exceto na categoria

resiliéncia

Em relacdo a Autoavaliacdo na vida e no trabalho a andlise efetuada permitiu
concluir que nas organizagOes avaliadas em comparacdo com estudos anteriores esta
encontra-se abaixo destes mesmos valores indiciando desempenhos e satisfacdo
inferiores. No que concerne a Criatividade, os valores médios sdo superiores a de outros
estudos, no entanto ao nivel de ideias Uteis os valores apresentam resultados médios

inferiores.

5.2. Limitac6es

Uma vez que o método de investigacdo privilegiado foi o questionario é
expetante a existéncia de algumas diferencas nos resultados obtidos, uma vez que
abrangeu empresas diferentes do setor. E de salientar também a dificuldade no
preenchimento dos questionarios, a adesdo inicial revelou-se bastante positiva, no

entanto na recolha surgiram muitos questionarios em branco.

Esta situacdo deveu-se ao fato de existir algum receio no preenchimento dos
mesmos e embora houvesse sempre o cuidado garantir o anonimato dos participantes, o
namero de gquestionarios devidamente preenchidos ficou aquém do esperado. Por fim, a
crise social e econémica global surge também como limitacdo, uma vez gque incute nas

organiza¢des um sentimento negativo, de inseguranca.
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5.3. Vias Futuras de Investigacéo

Para além do questionario sugere-se que, para vias futuras de investigacdo, seja
feito entrevistas como método qualitativo. Pode-se, também, usar os métodos
quantitativos e qualitativos em simultdneo pois podem complementar-se um ao outro, e

ambos podem trazer mais-valia e enriquecimento a tematica abordada neste trabalho.

Havendo necessidade, pode-se eventualmente recorrer novamente ao questionario
para averiguar possiveis alteragdes no posicionamento das organizacbes e dos
colaboradores ao nivel da positividade como também sugere-se abranger mais

organizacdes do setor, nomeadamente nas restantes ilhas do Arquipélago.

5.4. ImplicacOes para a Pratica

Este estudo ira servir para que as organizac¢des no setor do Turismo reconhecam
e avaliem quais as areas que estdo mais frageis, ter uma maior atencdo nas forcas dos
seus colaboradores, incentivando o otimismo e a criatividade como estratégia para
contornar entraves ao sucesso organizacional. Deve, também servir como fonte de
conhecimento sobre a tematica abordada, com o intuito de desenvolver nas organizagdes

o0 sentido da positividade, da valorizacdo do individuo como forca indispensavel.

A gestdo positiva ndo ignora nem elimina a negatividade, no entanto contraria a
tendéncia do foco nos problemas das organizacbes ao valorizar a positividade, a
promoc¢do da realizacdo dos individuos, o bom desempenho e a felicidade. Assim
convém abordar quais as componentes que deverdo ser desenvolvidas no seio da
organizacgdo positiva, que aspetos devem ser considerados e quais deverdo ser mudados

com o propésito da criacdo de um ambiente laboral saudavel, otimista e criativo.
Assim, é fundamental que as organizacGes desenvolvam condicionantes

adequadas a um clima organizacional positivo que conduza a concretizacdo de

objetivos, transformando as dificuldades em oportunidades.
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ANEXO | — QUESTIONARIO

Questionario

Instrucdes de resposta ao questionario:

Este questionario aborda um conjunto de tematicas relativas ao modo como o colaborador perceciona a
organizacdo onde trabalha. Desta forma, pretende-se averiguar a importancia que o trabalho assume na

vida dos colaboradores dentro de uma organizacéo.

E de toda a conveniéncia que responda com o maximo de rigor e honestidade. O estudo em questio tem

como objetivo entender a relacdo do colaborador com a sua organizacdo e o seu estado emocional.

Ndo ha respostas certas ou erradas relativamente a qualquer uma das questfes aqui colocadas,

pretende-se apenas a sua opinido pessoal e sincera.

Este questionario é de natureza confidencial. O tratamento deste, por sua vez, é efetuado de uma forma
global, ndo sendo sujeito a uma analise individualizada, o que significa que o seu anonimato é

respeitado.

Apbs ter respondido ao questionario devera coloca-lo no local definido para o efeito.

Caracterizacéo geral

Literarias:

Sexo: Masculino I:I Feminino I:I
Idade: Menos de 20 I:I 20-25 I:I 26-35 I:I 36-50 I:I
51-65 I:I Mais de 65 I:I

HabilitacOes Secundario I:I Bacharelato I:I Licenciatura I:I Mestrado I:I

Doutoramento I:I Outra I:I Especifique:

Estado Civil: Solteiro I:I Casado I:I Outro I:I

75



A afirmacéo é . s s Na maior A afirmacao é
Na maior parte E um pouco E um pouco .
completamente , . parte, é completamente
é falsa falsa verdadeira . .
falsa verdadeira verdadeira
1 2 3 4 5 6

[ 1 Caracteristicas Organizacionais |

Seguidamente s&o-lhe apresentadas diversas afirmacdes acerca da sua

Grau de veracidade da

organizacdo. Refira em que grau estas sédo ou nédo verdadeiras. Para o afirmacéo
efeito socorra-se da escala de seis pontos seguidamente apresentada.
Responda de modo franco. Ou seja: descreva 0 modo como a sua 5
organizagéo realmente é, e ndo como gostaria que fosse. 23 4

As pessoas sentem que lhes sdo atribuidas responsabilidades importantes. 21 3| 4|?®
Para se progredir na carreira, € necessario sacrificar a vida familiar. 21 3| 4]?
As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginagdo ao servico do 2l 3] 45
trabalho e da organizacéo.
Esta organizacdo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida familiar. 21 3| 4|?®
Os superiores cumprem as suas promessas. 2 1 3| 4 0
As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das opinides dos >l 34 5
seus superiores.
Quando obtém bons resultados devido aos esforgos dos colaboradores, o0s
“louros” (ex: as recompensas ¢ os elogios) sao distribuidos por um nimero 2 | 31| 4 °
reduzido de chefias.
A organizacdo preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho com as >l 34 5
responsabilidades familiares.
As pessoas sentem que podem aprender continuamente. 2 | 31| 4 0
A organizagdo cria condi¢Bes para que as pessoas acompanhem a educacdo >34 5
dos filhos.
Existe um sentido de familia entre os colaboradores. 2 | 3| 4 o
Ha favoritismos pessoais nas promocoes. 2 | 3| 4 o
As pessoas sentem-se discriminadas. 2 | 31| 4 o
As pessoas preocupam-se com o bem-estar dos outros. 21 3] 4]?
As pessoas tém grande confianga nos superiores. 213 |4]°
As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com o0s >l 3l al5B
superiores.
E fécil falar com pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores. 2 | 31| 4 )
A atmosfera da organizagao é amistosa. 2 13| 4 0
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As pessoas sentem que 0s superiores sdo honestos. 1 2|1 31| 4 ° 6
As pessoas sentem que podem desenvolver as suas potencialidades. 1 2|1 31| 4 ° 6
A afirmacéo . x A afirmacéo
x 2 Em geral, a A afirmacéo . x .
ndo se aplica . x = - A afirmacao aplica-se
. afirmacéo nao aplica-se um - -
rigorosamente . . . aplica-se amim completamente
. se aplicaamim  poucoamim :
amim amim
1 2 3 4 5
2. O que sou
Em que medida as seguintes afirmacoes se aplicam a si? Grau de veracidade da
afirmacéo
Responda, por favor, de acordo com a escala acima. Procure ser 0 mais
franco(a) possivel.
1

Né&o ha respostas certas e erradas- todas sdo corretas desde que
correspondam ao que sente.

Sinto-me confiante quando procuro uma solucdo para um problema de longo 1
prazo.

Se me encontro numa situacdo dificil no trabalho, consigo pensar em muitas 1
formas de sair dela.

Quando tenho uma contrariedade no trabalho, tenho dificuldade em recuperar 1
e sequir em frente.

Em tempos de incerteza no meu trabalho, habitualmente espero o melhor. 2 3 4 5

Sentir-me-ia confiante se tivesse que representar a minha area de trabalho em 1
reunides com a gestdo da organizacao.

No momento presente, procuro alcancar 0os meus objetivos com toda a 1
energia.

De um ou de outro modo, ultrapasso bem as dificuldades no trabalho. 2 3 4 5

Sei que, se algo de mal me pode acontecer no trabalho, isso acontecer-me-a.

Sentir-me-ia confiante se participasse em discussdes sobre a estratégia da 1
organizacao.

Considero que existem muitas formas de resolver um problema. ! 2 3 4 5
No trabalho, se for necessario, sou capaz de ficar «por minha conta e risco» 1 2 3 4 5
1

No que respeita ao meu trabalho, olho sempre para o lado positivo das coisas.
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Nunca Raramente Por vezes Com frequéncia Habitualmente

1 2 3 4 5
3. Sou criativo
Com que frequéncia adopta os seguintes comportamentos na sua Grau de veracidade da
organizagao? Para responder, utilize, por favor, a escala acima, colocando a afirmagdo

frente de cada afirmacgdo o algarismo correspondente a sua resposta.

Responda de acordo com aquilo que realmente é, e ndo como gostaria de 1
ser 2 3 4 5
Sugiro novas formas de alcangar metas e objetivos. 1 2 3 4 5
Promovo e apoio as ideias dos outros. 1 2 3 4 5
Apresento ideias novas e praticas para melhorar o desempenho. 1 2 3 4 5
Sou criativo(a) no trabalho quando me é dada oportunidade. 1 2 3 4 5
Sugiro novas formas de melhorar a qualidade. 1 2 3 4 5
Desenvolvo planos e programas adequados para a implementagdo de novas 1 ) 3 a .
ideias.
Apresento ideias criativas para a resolugdo de problemas. 1 2 3 4 5
A afirmacéo é . ~ A afirmacéo néo é . ~ A afirmacéo é
A afirmacéo A afirmacéo é
completamente , falsa nem . completamente
é falsa . verdadeira .
falsa verdadeira verdadeira
1 2 3 4 5
4. Como se sente navida e no trabalho
Seguidamente, sdo-lhe apresentadas doze afirmagdes relacionadas com o Grau de veracidade da
gue sente e pensa. Refira em que medida essas afirmagdes sdo ou nao afirmagao

verdadeiras. Para o efeito, use a escala de cinco pontos acima, colocando a

frente de cada afirmacao o algarismo correspondente a sua resposta. Nao

ha respostas certas ou erradas. O que importa é que responda de acordo 1 2 3 4 5

com o que pensa e sente.

Estou confiante que alcangarei o sucesso que merego na vida. 1 2 3 4 5
Por vezes sinto-me triste e deprimido(a). 1 2 3 4 5
Quando tento, normalmente sou bem sucedido(a). 1 2 3 4 5
Por vezes, quando tenho um fracasso, sinto-me uma pessoa sem valor. 1 2 3 4 5
Realizo o meu trabalho com sucesso. 1 2 3 4 5
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Por vezes, sinto que ndo controlo o meu trabalho.

Estou satisfeito(a) comigo préprio(a).

Estou cheio(a) de duvidas sobre a minha competéncia.

Sou eu que determino o que acontece na minha vida.

Sinto que ndo tenho controlo sobre o sucesso da minha carreira.

Sou capaz de lidar eficazmente com a maior parte dos problemas.

Ha momentos em que as coisas me parecem complicadas e sem solugdo

Muito obrigado pela sua colaboracéo.
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