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Resumo

Atualmente, é de extrema importancia para as pessoas e para a grande maioria das
organizac0es, existir um ambiente organizacional positivo e aberto a inovacdo, pois é um fator
chave para o melhor desempenho. Nunca foram tdo importantes o ambiente de trabalho e os
valores incutidos nas organizacdes, a gestdo de capital das empresas é uma necessidade
fundamental para os recursos humanos e, esta cada vez mais presente o pensamento de que
pessoas felizes sdo pessoas produtivas. Neste sentido, torna-se cada vez mais vital a
implementacdo de estratégias que visem ao bem-estar dos colaboradores no trabalho e ao
equilibrio entre a vida profissional e familiar, com principal objetivo de gerar mais valor a
empresa, ou seja, se 0s colaboradores estiverem felizes, se existir medidas de acompanhamento
e ajuda, entre outros, o desempenho organizacional vai aumentar e melhorar. Com isto, o
presente estudo tem como objetivo compreender se existe uma ligacdo direta entre as
organizacOes positivas e o0 desempenho, isto €, se as organizac@es positivas tém influéncia no
desempenho individual e, por sua vez, organizacional. Para alcancgar este objetivo, foi escolhida
uma metodologia quantitativa, cujo instrumento de recolha de dados foi um questionario
partilhado nas redes sociais, de forma a atingir vérias faixas etarias trabalhadoras, para
analisarmos o que sentem face a sua organizacdo, como as caracteristicas, o bem-estar e a
importancia. Foram recolhidas 252 respostas validas, o tratamento dos dados foi realizado
através do software de anédlise quantitativa SPSS. Os resultados que obtivemos mostram
claramente que uma organizacdo sendo positiva, € uma organizacdo com altos niveis de
desempenho, ou seja, que as organizacfes positivas tém impacto direto no desempenho dos
colaboradores.

Palavras-chave: Organizagdes Positivas, Desempenho, Bem-estar no trabalho.

Abstract

Nowadays it’s extremely important for people and for most organizations to have a positive
organizational environment that is open to innovation, because i tis a key factor for a better
performance. The work environment and the values instilled in the organizations have never
been so important, the capital management of the companies is a fundamental need for human
resources and the thought that happy people are productive people is becoming more and more
present. In this sense, it becomes increasingly important to implement strategies aimed at
employee well-being at work and work-life balance, with the main goal of generating more
value to the company, in other words, if employees are happy, if there are monitoring and
support measures, among others, the organizational performance will increase and improve.
The present study aims to understand whether there is a direct link between positive
organizations and performance, that is, whether positive organizations have an influence on
individual and in turn, organizational performance. To achieve this goal, a quantitative
approach was followed with a questionnaire conducted and shared on social networks, in order
to reach various age groups of workers, to analyze how they feel about their organization, such
as characteristics, well-being and importance. We had 252 valid responses were collected, data
processing was performed using SPSS quantitative analysis software. The results obtained
clearly show that a positive organization is na organization with high levels of performance,
that is, that positive organizations have a direct impact on employee performance.

Keywords: Positive Organizations, Performance, Well-being at Work.
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Introducéo

Ao longo dos anos a gestdo de recursos humanos tem evoluido bastante, como afirma
Chiavenato (2014), as organizacdes estdo sempre em continuo desenvolvimento e inovacéo.
Atualmente existe uma preocupacao maior com o bem-estar dos colaboradores, assim como
com os niveis de desempenho de cada elemento da organizacdo e também com o desempenho
organizacional.

Existem, felizmente, cada vez mais organiza¢Ges consideradas positivas, ou seja, estas
organizagdes com ambiente positivo tém como um dos principais objetivos, segundo Salanova
et al. (2013), aumentar os niveis de felicidades dos trabalhadores no trabalho, assim como, na
sua vida pessoal.

Como afirma Chiavenato (2014) para que exista uma organizacao tem de existir pessoas
e vise-versa. Para que as pessoas possam atingir os objetivos organizacionais, assim como a
organizacdo, é necessario que os colaboradores tenham estimulos, motivacgdo, que se sintam
bem e apoiados, pela organizagéo e pelos elementos que os rodeiam diretamente (ex: colegas
de equipa e chefe).

Este trabalho esta dividido em cinco capitulos, entre os quais o primeiro é a revisdo da
literatura, onde vamos abordar a evolugdo da gestdo de pessoas, organizagdes positivas e
virtuosas, gestdo positiva, o desempenho, a hierarquia das necessidades de Maslow, a teoria
bifatorial de Herzberg, o ciclo dos 4D da inquiricdo apreciativa, psicologia positiva e capital
psicoldgico; o segundo capitulo é a metodologia, onde falamos sobre 0s métodos usados para
a investigacdo deste trabalho; o terceiro capitulo é analise e discussdo de resultados, onde
apresentamos a caracterizacdo da amostra, o tratamento de confiabilidade de dados, a anélise
fatorial, Teste — t e a correlacdo de Spearman, por fim, o quarto capitulo, onde serdo
apresentadas as conclusoes retiradas deste trabalho.

Para a realizacéo da investigacdo optamos por fazer uma investigacao quantitativa, pois,
como afirma Watson (2015), abrange diversas formas referentes a investigagdo metddica de
fendmenos sociais, usando dados estatisticos ou numéricos, para que assim consigamos
analisar relagdes e medicgdes realizadas. A investigacdo quantitativa foi neste caso importante
também pois segundo Kamolson (2007) ela ajuda-nos a estimar comportamentos e atitudes,
para além de ajudar a compreender o que as pessoas pensam sobre determinado assunto.

O nosso questionario tem como principal objetivo validar se as organizac6es positivas
tém impacto direto nos niveis de desempenho dos colaboradores. Sendo que, 0 questionario foi

dividido em cinco partes, com o intuito de conseguirmos identificar a forma como as pessoas
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caracterizam a sua organizacao; como se sentem no seu ambiente de trabalho; e compreender
de que forma o ambiente de trabalho dentro da empresa tem impacto no desempenho dos
colaboradores. De forma a mantermos a confidencialidade das informacgdes, optamos por
deixar as respostas andénimas.

O questionario foi aplicado durante 0 més de abril, através da plataforma Google Forms
e partilhado diariamente nas redes sociais, de forma a podermos chegar a0 maximo de
participantes possivel. Apds obtermos uma amostra bastante satisfatoria, conseguindo validar
252 inquiridos, correspondente a 93% do nosso calculo amostral, os dados foram exportados
do Google Forms, trabalhados e analisados através da estatistica descritiva em SPSS.

Foi realizada a caraterizacdo da amostra e a analise discussdo dos dados, com o intuito
de validar as hipdteses colocadas, nomeadamente a nossa H1: As organizagdes positivas estao
diretamente correlacionadas com o desempenho que é aquela que responde a pergunta de
partida que decorreu da nossa revisao bibliografica, hipotese esta que conseguimos validar com
uma correlacado significativamente positiva.

Por fim, foi possivel validar todas as hipdteses, que nos mostram diversas dimensdes
das organizacdes positivas como bem-estar dos trabalhadores ou felicidade no trabalho, entre
outras, para podermos, assim, afirmar que as organizacgdes positivas tém ndo s6 uma influéncia

direta no desempenho dos colaboradores como no seu bem-estar no trabalho.
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Capitulo | — Reviséo da Literatura

1.1 A Evolucédo da Gestao de Pessoas

De acordo com Cunha et al (2012), na altura da manufatura, o arteséo era responsavel
pela gestdo do seu tempo e da sua forma de organizar o trabalho e, o sitio onde trabalhava era,
frequentemente, a sua casa. A forma de trabalho era absolutamente dominada pelo empregado,
mas este era completamente dependente do empregador, por ndo adquirir conhecimentos
comerciais.

Foi no século XVIII, com a Revolugdo Industrial, que surgiram os primeiros indicios
das praticas de GRH (gestao de recursos humanos). Apds este acontecimento declarou-se o fim
dos métodos de trabalho que prevalecia nas empresas, que na grande maioria eram familiares,
em que o principal e Unico objetivo era o lucro, ndo tendo assim, quaisquer preocupac¢des com
0 bem-estar das pessoas, ou sequer, com a aplicabilidade da gestdo de pessoas (Cunha et al,
2012).

Segundo Cunha et al (2012) no final do século XVIII comecamos a identificar
determinadas situacBes que se tornam caracteristicas na Era Industrial, mais precisamente,
verificamos a conjugacdo dos colaboradores na mesma area de producdo. Tratava-se de
unidades de producéo artesanal, todos os trabalhadores se deslocavam até aquele espaco para
trabalharem juntos, concedendo ao empregador um maior controlo e rentabilizacao de trabalho.
Com isto, nasceu o modo de producdo, que de certa forma impunha aos trabalhadores um maio
controlo de tempo na sua producéo.

Com a Revolucdo Industrial surgiram mudancas tecnoldgicas, estas por sua vez,
originaram um impacto acentuado nas técnicas produtivas, com isto, as pequenas unidades de
fabrico artesanal foram transformadas em instalagdes fabris de grandes dimensdes, o que levou
aum aumento do numero de trabalhadores. Contudo, as condic@es de trabalho eram ultrajantes,
a forma de trabalho era mal-organizada, os conflitos e os acidentes de trabalho faziam parte do
quotidiano, os salarios eram muito baixos, o trabalho infantil era muito utilizado, eram
ultrapassadas constantemente as quinze horas de trabalho diarios e trabalhava-se no minimo
seis dias por semana (Cunha et al, 2012).

O procedimento de trabalho era desumano, ndo existiam razfes para se preocuparem
com a eficiéncia da gestdo de pessoas, muito menos com o bem-estar dos trabalhadores. Os

castigos corporais ndo eram a Unica punicdo aplicada, em grande parte, consistia também na
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reducdo de salario ou despedimento instantaneo e, por vezes, aplicavel a toda a familia do
trabalhador em questdo (Cunha et al, 2012).

Segundo Cunha et al. (2012), naquela altura, sofrer uma doenca ou ficar desempregado
era sinonimo de miséria, pois ndo existiam quaisquer apoios ou sistemas de seguranca social
para ajudar. A influéncia das empresas e as leis do mercado néo regulado eram particularidades
indispensaveis da relacdo de trabalho nas décadas iniciais da sociedade industrial. Os poucos
sindicatos que existiam tinham muitas falhas e eram de ambito regional, o que originava a
constante perseguicdo dos seus membros, reduzindo, por sua vez, a capacidade de lutarem em
prol da melhoria das suas condicdes de trabalho e dos seus salarios.

Nesta época ndo existiam gestores de qualquer tipo, desta forma, as responsabilidades
inerentes a gestdo eram dos proprietarios e dos seus familiares, fundamentando-se apenas na
intuicdo e na experiéncia que possuiam, mas também e principalmente, na exigéncia de
disciplina. O Unico funcionario que permanecia mais tempo na empresa e que tinha as melhores
condicdes de trabalho, era o guarda-livros, funcionario administrativo encarregue das funcées
financeiras e o Unico homem de confian¢a do proprietario. Dentro das empresas 0 ambiente era
sempre de medo de despedimentos, pois todo o clima era de gestdo de controlo (Cunha et al,
2012).

De acordo com Camara et al. (1997), o sucesso e as mudancas inovadoras surgem entre
o fim do século XIX e o inicio do século XX. E nesta altura que nascem as grandes
componentes industriais de produgdo em massa, com a nova invencdo de Ford, a linha de
montagem movel, e com o crescimento do comércio colonial e interatlantico, fazendo assim
desta época, a idade do ouro.

No século XIX, comegaram a surgir novas preocupa¢bes com bem-estar dos
trabalhadores. Criaram-se os welfare officers, que eram os funcionarios responsaveis por
garantir a melhoria das condi¢Ges de trabalho e por criar medidas de apoio aos trabalhadores
doentes ou mais carenciados. Esta profissdo foi elaborada para atender as preocupagdes
humanistas de alguns proprietarios apreciadores de apoios sociais, mas também, por forma a
conter a influéncia sindical presente no interior das empresas (Cunha et al, 2012).

Cunha et al. (2012) afirma, que estes principios de humanizacdo do trabalho, ja
imensamente desenvolvidos para a época em que se vivia, continham normas para melhorar as
condicdes de trabalho e de vida, de forma a contribuir para uma vida que fosse mais digna.
Ainda hoje, a preocupacdo com o bem-estar dos colaboradores é nitida nas politicas e acdes
presentes nas empresas, nomeadamente nas que tém como objetivo apoiar a vida entre trabalho

— familia. Por forma a demonstrar mais empatia e mais familiaridade, esta funcdo, era quase
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sempre desempenhada por uma mulher, algo que ainda se verifica atualmente (Cunha et al,
2012).

A grande guerra vai terminar com a ascensdo econémica e com isto a acontecer, todos
0s homens minimamente capazes de pegar numa arma foram mobilizados para a guerra, o que
originou mudancas dramaticas na composicdo do ambiente de trabalho, levando a que as
mulheres garantissem a continuacédo das producdes (Camara et al, 1997).

Isto foi um grande choque para a sociedade e economia, e Camara et al. (1997) afirma,
que veio alterar a forma como as pessoas se deparavam com o trabalho, a identidade patronal
e as suas escolhas de vida.

O seculo XX trouxe duas importantes conquistas: a profissionalizagdo da gestdo e a
estruturacdo da funcao pessoal. A gestdo de pessoal nasceu e, com isso, foi feita uma divisao
de trabalho, onde nasceram os principais conceitos da gestdo de recursos humanos (a selecéo e
designacdo do posto de trabalho, a importancia de programas de formacdo, a avaliagdo de
desempenho e a gestdo de incentivos), consequentes da execucdo direta do taylorismo. Com
isto, foi necessaria uma melhor organizacdo e distingdo nas pessoas responsaveis pela gestdo
de pessoal. Desta forma, a funcdo passou a ter requisitos de determinadas competéncias e
conhecimentos, ndo estando assim, ao alcance de todos (Cunha et al, 2012).

Ainda antes de 1920, a criacdo de departamentos de emprego comecou a estabelecer-se
e lutavam pela insercédo de alguns interesses particulares do welfarismo na filosofia taylorista
da organizacdo. Neles, permaneciam as funcfes de natureza maioritariamente administrativas
(controlo de assiduidade, pagamento dos salarios, entre outros.), relacionadas com as
componentes operacionais (recrutamento e selecéo, avaliacdo de desempenho, entre outros.) e,
em algumas situacdes, assistenciais (Cunha et al, 2012).

A primeira experiéncia de articulacdo entre o fundamento humano, que tem como
principal preocupacao o bem-estar dos trabalhadores, e o fundamento de eficiéncia econémica,
do taylorismo, foi desenvolvida em 1924 através da escola das relagbes humanas, por
Hawthorne. Este, prop0s que o desempenho ndo provem apenas da compensagdo monetaria e
da obediéncia imposta no ambiente de trabalho, mas também pelas relacGes interpessoais entre
os trabalhadores (Cunha et al, 2012).

Desenhada pelos engenheiros industriais da Western Electric, a escola das relagdes
humanas foi, numa fase inicial, projetada para estudar os efeitos dos diversos tipos de
iluminacéo na produtividade dos trabalhadores. Era uma experiéncia tradicional fundamentada

pelos pressupostos de Taylor. Anos mais tarde, foram feitas diversas experiéncias que
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consistiam nas alteracfes de horarios, sistemas de pagamentos e periodos de descanso dos
colaboradores (Camara et al. 1997).

As principais conclusdes, de acordo com Camara et al. (1997), foram que o que afetava
mais a produtividade era a integracdo dos trabalhadores na experiéncia, 0 que os levou a
sentirem-se especiais e alvo de preferéncia, com essa atencdo eles desejavam,
automaticamente, melhorar o seu desempenho. Ao inves das alteracbes de condicdes de
trabalho.

Com as mudancas tecnoldgicas a acontecerem e ap6s o choque petrolifero de 1973, as
organizacdes tiveram de aprender a adaptarem-se rapida e eficazmente as novas condi¢des A
competitividade entre empresas tornou-se mais relevante, o que levou a uma preocupacao por
parte da organizacdo em relacdo a contribuicdo individual de cada trabalhador, era importante
as empresas receberam essa contribuigcdo para se tornarem competitivas. A gestdo de pessoal
também sofreu outras alteracGes, nomeadamente passarem a ser mais proativas e direcionadas
para os objetivos de longo prazo da organizacgéo, tendo como principal preocupacéo o alcance
da contribui¢do individual de todos os colaboradores, obtendo assim valor para a empresa
(Cunha et al, 2012).

De acordo com Camara et al. (1997), através da escola das relacbes humanas, o
empregado passou a ser visto como um humano, como uma nascente de motivacéo e potencial
que podia ser usufruido pelas empresas. Com isto, a compreensdo da motivacdo humana e a
atencdo as necessidades sociais e individuais dos colaboradores passaram a ser uma das
prioridades das organizacoes.

Para as empresas se manterem competitivas € importante conseguir manter, atrair e
desenvolver novas competéncias, assim nasce a formagdo de equipas com altos niveis de
desempenho organizacional e com vontade de se envolverem nos valores da empresa. A
concentragdo de desempenho organizacional torna-se a principal ocupacdo do gestor de
recursos humanos (Cunha et al, 2012).

Segundo Camara et al. (1997), tendo em conta a elevada competitividade que hoje

existe entre as empresas, a frenética mudanca tecnoldgica, a mudanca de preferéncias dos
consumidores, a diminui¢cdo do ciclo de vida dos produtos, € imprescindivel, na opinido de
William Bridges, “fazer a reengenharia do pacto social existente nas empresas’.
Esta situacdo acontece ndo apenas porque se tem de agilizar o custo da méo de obra, para que
numa altura de recessdo ndo seja abafado, mas também porque as constantes mutacdes de
mercado e das suas normas tornam a atual relacdo de trabalhdo completamente superada
(Camara et al, 1997).
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Segundo Beaumnont (1993) descrito por Cunha et al. (2012), com a urgéncia do novo
paradigma de competitividade, a importancia das pessoas para a empresa foi reconhecida e,
progressivamente as empresas foram ganhando consciéncia que a competitividade da
organizacdo esta dependente, em grande parte, da flexibilidade de pessoas com qualificacdes,
da capacidade de as abarcar nos valores da empresa e de as converter em fator de vantagem
competitiva.

Os autores Boxal e Steenveld (1999) descrito por Cunha et al. (2012), afirmam que, nos
Gltimos anos, muitos tém sido os estudos empiricos realizados e que confirmam que, as
organizacgles que sdo detentoras e que tém implementadas boas préaticas de gestdo de pessoas
e do capital humano, sdo as que tém maiores niveis de desempenho, ou seja, as organizagcdes
com maior sucesso, sao as que tiram melhor partido das competéncias e do talento dos seus
colaboradores.

Ao longo dos anos a fungdo gestor de pessoas ja teve varios sinbnimos, segundo
Chiavenato (2014), a expressdo recursos humanos ou gestdo de pessoas podem assumir
diferentes significados: pode ser visto como uma fun¢do ou um departamento, ou seja, como
um prestador de servigos nas areas de recrutamentos e selegdo, coaching, payroll,
comunicagdo, bem-estar, seguranca do trabalho, beneficios, entre outros. Para além disso, pode
também ser visco como um conjunto de praticas de recursos humanos ou ainda, como uma
profisséo, pessoas que trabalham diretamente com recursos humanos, administrativos de
payroll, consultor de RH (recursos humanos), médicos do trabalho, recrutadores, entre outros.

De acordo com Chiavenato (2014), o mundo esta a sofrer grandes e diversas alteragdes,
a uma velocidade impressionante. Sao varios os fatores que contribuem para estas alteracdes,
como: as mudangas tecnoldgicas, econémicas, sociais, culturais, politicas, legais, demograficas
e ecologicas que atuam juntas e assim originam resultados inimaginaveis, que por sua vez,
trazem modificacBes, imprevisibilidade e incerteza para as organizacfes. Assim, é muito
importante que cada organizacdo visualize o contexto externo, de forma a adequar 0s
comportamentos e praticas a serem seguidas dentro da mesma para o seu futuro, tendo em conta
que vai ser bastante diferente do panorama atual.

Desta forma, é natural que uma das areas empresarias que sofre mais alteracdes é a da
GRH. S&o tantas as alteragdes e tdo grandes, que o proprio nome da area esta também a sofrer
transformacg6es. Em muitas empresas, este departamento, esta a ser substituido para expressoes
como gestao de pessoas (GP), gestdo com pessoas, gestdo de colaboradores, gestao de talento,

gestdo de competéncias, gestdo de capital humano ou administracdo do capital intelectual. De
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forma que seja mais facil a exposicdo, a denominacao tradicional de RH vai sendo mantida
(Chiavenato, 2014).

Atualmente o mundo de trabalho esta definido pela debilidade dos vinculos e também
pela imprescindibilidade de inovacao profissional constante, de forma a impedir a reducéo
gradual das competéncias e aptiddes assimiladas, a relacdo entre empregados e empregadores
jando ¢ fundamentada por uma relacao de “trabalho dependente”, mas sim por uma relacao de
parceria, sensivelmente estavel (Camara et al, 1997).

E importante destacar que os ultimos anos dos séculos XX e XIX foram assentes em
sistemas organizacionais complexos, instaveis, de mudangas continuas e apressadas. Assim, é
de extrema importancia as organizacdes terem presente uma gestdo eficiente e uma
harmonizacao entre o capital humano, social e psicolégico. As pessoas mais qualificadas tém,
atualmente, mais oportunidades de formacéo e uma progressiva autonomia e desempenham
funcdes mais exigentes e de maior responsabilidade. A produtividade e 0 bem-estar dos
colaboradores sdo consequéncias da boa gestdo de pessoas e, pela influéncia de
comportamentos através das politicas e praticas da organizacéo nos seus trabalhadores (Ferreira
et al, 2015).

Segundo Camara et al. (1997), no século XXI, a relagdo preservada entre trabalhador e
empregador que Ihe comprara o know how e o esforco fisico de trabalho, ira transmitir-se numa
relacdo multipolar, em que o trabalhador (algo que ja acontece em profissdes como:
enfermeiros, secretérias, empregadas domésticas, jardineiros, entre outros.) presta servico a
diversas organizacdes patronais.

Por fim, neste novo contexto, espera-se que 0 empregado acrescente valor & empresa
através da sua funcdo e que mantenha um verdadeiro compromisso com a empresa, Com 0S
seus valores e com as suas metas de negdcio. Em contrapartida, espera-se que o empregador
dé ao seu empregado a remuneracdo combinada entre ambas as partes e correspondentes a
funcdo que desempenha, assim como, a continua formacéo profissional do colaborador, até ao

fim da relagéo laboral (Camara et al, 1997).

1.2 Organizag0es Positivas

De acordo com Teixeira (2013), qualquer tipo de organizacdo é constituida no minimo
por duas pessoas, que se relacionam entre si, de forma a alcancarem metas que tém em comum.
Existem trés tipos de razdes que evidenciam a existéncia das organizagdes: raz0es sociais, as
pessoas tém necessidade de se relacionaram entre si; raz6es materiais, 0 progresso da atividade

organizacional leva ao crescimento de habilidade nas func@es, ao alcance mais rapido dos
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objetivos e ao aglomerar de conhecimento; efeito de sinergia, ou seja, o efeito ampliado das
atividades dos membros da organizacao.

Segundo Chiavenato (2014), sem pessoas ndo existiam organizagbes e sem
organizagdes ndo existem pessoas. As pessoas precisam das organizacdes para atingirem 0s
seus objetivos pessoais e profissionais, por outro lado, as organizacGes precisam das pessoas
para produzir os seus bens e servicos, atender clientes e fornecedores, para competir nos
mercados, nomeadamente para alcangarem os objetivos organizacionais.

Segundo Teixeira (2013), as empresas podem ser vistas como uma organizagdo social,
considerando assim, que a organizagdo € detentora de um ambiente mais eficiente para
satisfazer um elevado nimero de necessidades humanas. A humanidade sente a necessidade de
socializar, de estar e viver em grupo.

Para Chiavenato (2014), as organizacdes sd0 como seres vivos, estdo em continuo
desenvolvimento e inovagao.

De acordo com Teixeira (2013), as organizag0es empresariais distinguem-se por terem
como principal foco o lucro, por correrem mais riscos e por seguirem uma visdo empresarial,
de negocios.

Seligman e Peterson (2003) afirmam que as pessoas ao se juntarem em organizagdes
vao ativar coletivamente reacdes que podem ser de apoio social ou de vulnerabilidade
psicoldgica. Podem estimular energia coletiva ou provocar uma preguica social. Assim,
trabalhar numa organizacdo pode ser um entrave para os colaboradores se potencializarem a
nivel individual, ou, contrariamente, pode ser uma experiéncia que viabiliza a superacdo dos
problemas existentes a nivel individual, o progresso das forcas virtuosas (sabedoria e
conhecimento, coragem, amor, justi¢a, temperanga, transcendéncia, e, por fim, o crescimento
psicoldgico.

Salanova et al. (2013) afirma que os principais objetivos das organiza¢des (com
ambiente positivo) é aumentar o nivel de felicidade dos colaboradores no local de trabalho,
mas também na vida pessoal de cada um, uma vez que, os colaboradores tém um papel
muitissimo importante para as organizacdes.

As organizagOes positivas, na ciéncia organizacional positiva, sdo explicadas como
sendo estimuladas pelo meio ambiente, de acordo com Donaldson (2005). O autor afirmar
ainda que tém sido feitos muitos progressos atraves do uso da abordagem positiva, mas que, é
importante continuar a estimular a mudanca de mentalidades a nivel geral, as organizacdes

devem adotar meditas positivas para terem mudancas positivas.
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Segundo Cunha et al. (2007a) o quotidiano de uma organizacdo € de extrema
importancia entre haver ou ndo confianga, entre a existéncia de clima de seguranca psicologica
ou 0 medo de cometer erros, entre a vontade de criar ideias inovadoras com a equipa ou manter-
se isolado, entre a disponibilidade para ajudar ou o ter medo de ser prejudicado, e assim
consecutivamente.

De acordo com Cunha et al. (2007), nas organizacgdes positivas, 0s relacionamentos tém
como principais pilares o respeito e a clareza, nomeadamente entre chefias e as referentes
equipas. A justica tem um papel importante nos procedimentos e normas da organizacdo assim
como no plano dos relacionamentos. As pessoas manifestam sentimentos de pertenca e lealdade
a organizacdo através do respeito, da participacdo, da confianca transmitida, do apoio e da
cooperagédo entre todas as partes organizacionais, promovendo assim um clima positivo. Os
individuos sentem que as regras e critérios sdo claros e transparentes.

Chalofsky e Griffin (2005) defendem que, se as organizagdes acreditarem que 0s seus
colaboradores fazem a diferenca, e agirem como tal, ndo precisamos de ter duvidas, eles véo
mesmo fazer a diferenca.

Segundo os autores Cunha et al. (2007a), as organizacdes podem estimular momentos
de comportamento positivo entre os elementos. Os lideres e as organiza¢fes podem expandir
0 bem-estar subjetivo, tornando os seus trabalhadores mais autoconfiantes, mais esperangosos,
mais positivos, mais em termos emocionais, inteligentes, mais fortes. Segundo Judge e Ilies
(2004) isto pode ser alcancado através da atribuicdo de fungdes compativeis com a
personalidade de cada um, da oferta de autonomia, de valorizacdo, de apoio, e feedback,
principalmente quando o desempenho é bom.

Weick (1993) afirma que o impacto da autoconfian¢a no comportamento humano é
bastante significativo, situagdes anteriores fazem a diferenca entre ser ou ndo autoconfiante.
Para que seja possivel compreender o impacto da autoeficacia nas pessoas é preciso considerar
que as pessoas possuem uma nogdo subjetiva das suas capacidades. Ndo obstante, esta nogéo
subjetiva pode ndo coincidir com as capacidades reais individuais, € indiscutivel que uma
autoavaliacdo positiva resulte em bons resultados, nomeadamente nos seguintes aspetos:
escolhas positivas, aumento no esforco motivacional, perseveranca, padrdes de pensamento
positivo e resisténcia ao stress.

De acordo com Cunha et al. (2007a) as organizacOes positivas sdo incriveis
simplesmente porque sdo organizacGes normais. A sua natureza brilhante provém da

normalidade, surge daquilo que é comum, ou seja, da ordem natural das coisas.
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Cunha et al. (2007a) afirma que a sociedade tem uma ma ideia das empresas ndo apenas
devido aos comportamentos pouco éticos praticados ou mesmo ilegais. Ela surge, pois, existe
um fosso cada vez maior entre os salarios das chefias comparativamente com os simples
trabalhadores, da visdo cada vez mais presente que as pessoas sdo apenas numeros. Tudo isto,
leva a diminuicdo do empenho dos colaboradores. Algo que também leva a isto é a falta de
consideracao que as empresas tém pela vida pessoal e profissional dos seus colaboradores, as
organizacOes desprezam frequentemente a salde fisica e emocional dos seus trabalhadores,
assim como, esquecem-se das relacGes dos seus colaboradores com as suas comunidades e
respetivas familias.

Donaldson (2005) afirma que a ciéncia positiva que se deposita nas organizagdes tem
como objetivo criar um conjunto de conhecimentos que tenham por base as teorias gerais sobre
as organizacdes e 0s seus elementos, sendo estas teorias reconhecidas empiricamente através
de estudos cientificos. Segundo o autor, estas teorias mostram como o mundo funcionar de
forma positiva, em vez de mostrarem de forma normativa.

Por fim, Cunha et al. (2007a), designa como organizacGes positivas aquelas que
procuram colocar de forma constante os principios decorrentes da psicologia positiva. Estas
organizacOes tém uma visdo e foco baseados nos seguintes fatores: propdsito, principios,
desempenho, pessoas, lucro, planeta e possibilidades. Estes tipos de organizagdes vém-se a si
mesmas como forcas estimulantes de mudanca e procuram harmonizarem-se com as

necessidades dos varios grupos interessados.

1.3 Organizacdes Virtuosas

Através do ponto de vista organizacional, Cameron (2003) afirma que existem ligacdes
que demonstram que entidades positivas, pelo meio das virtudes, permitem conquistar
melhores relagdes sociais, um maior grau de satisfacdo, um maior nivel de resisténcia a doengas
psicoldgicas, uma mais rapida recuperacdo de doencas fisicas, entre outros. Virtudes como
esperanga e otimismo, no universo organizacional, sdo associadas ao aumento de desempenho
e a comportamentos mais positivos no ambiente de trabalho.

Cunha et al. (2007), afirmam nas organizacdes virtuosas é possivel conciliar elevados
niveis de desempenho organizacional com a realizacdo pessoal de cada um dos seus elementos.
Os autores declaram que este tipo de organizacfes possibilitam um equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, pois oferece a todos 0s seus integrantes sentimentos como propdsito,

emancipacao, impacto, aptidao, pertenca, bem-estar, felicidade e significado.
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Segundo Cameron e Winn (2010), ndo se deve confundir os termos virtude e
virtuosidade, pois virtude corresponde a atributos individuais e virtuosidade a um conjunto de
virtudes. A virtuosidade é manifestada por grupos de pessoas e podem ser estimuladas pelas
organizacOes. As empresas ao porem em pratica a virtuosidade vao estar a facilitar a promocéo
da mesma, originando energia positiva sustentavel.

De acordo com Cunha et al. (2007a) a virtuosidade pode de certa forma compensar,
independentemente do mundo ser governado pela hiper competicdo. Devemos ressalvar que a
virtuosidade organizacional estd sempre ligada a virtuosidade individual. O comportamento
individual tem efetivamente impacto, mesmo que por vezes seja considerado negligenciavel.
Assim, podemos afirmar que o comportamento de uma Unica pessoa pode levar a queda da
organizacéo.

Por fim, Rego et al. (2007) referem que se a organizacdo for virtuosa as pessoas
desenvolvem relacOes afetivas com ela, assim como, se tiverem comportamentos de justica,
confianca, desenvolvimento de capacidades, respeito matuo e desafios. Esta relacdo que se cria

leva a um maior empenho na organizacdo e assim, a maiores niveis de desempenhos.

1.4 Gestao Positiva

Cunha et al. (2007a) afirma que a gestdo positiva € um importante mecanismo de
investigacdo a ser utilizado de forma a ajudar as organizacdes a fortalecerem caracteristicas
positivas

Segundo 0 mesmo autor, se transportarmos o fundamento da psicologia positiva para a
area da gestdo, vamos acabar por compreender que gerir pessoas nao significar consertar o que
elas tém de errado, mas sim, reconhecer e desenvolver o que esté correto. O foco nas qualidades
tem vindo a ganhar uma maior projecéo e a ser cada vez mais estudado por universidades.

Marcelino (2004) indica que a gestdo vista apenas como numeros é deficiente. As
pessoas ndo sdo apenas numeros. Para ajudar a colocar a pessoa certa no sitio certo e motivada,
a psicologia é uma disciplina fundamental.

De acordo com Galunic e Eisenhardt (2001), quando se fala de gestdo positiva supde-
se que ela se assente numa maior quantidade de colaboradores positivos dentro da organizacéo.
Se assumirmos que a positividade pessoal é um traco, a gestdo positiva ndo vai perder a sua
importancia, pois: vai auxiliar na ado¢ao da positividade nos colaboradores face ao trabalho e
a organizacdo; vai criar condigdes para que a positividade de determinados colaboradores

alastre energias positivas para os restantes elementos organizacionais; e, por fim, porque até
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mesmo os colaboradores que por si ja tm predisposicdo a serem positivos necessitam de
conjuncdes organizacionais que os transportem a sua positividade para o trabalho.

Segundo Bartolomé e Evans (1980), as despesas de trabalhar em organizagdes
causadoras de experiéncias negativas ndo sdo obrigatoriamente apenas individuais / laborais.
Estudos apresentam que o trabalho pode originar efeitos negativos sobre a vida pessoal e
familiar dos colaboradores, deteriorando-a. Ao viver situacGes de trabalho intensas, de
preocupacao, de medo, stress e pressdo, 0s colaboradores podem ndo conseguir distanciar estes
sentimentos da vida pessoal. Estas situac6es podem ocorrer devido a ndo adaptacdo da nova
funcdo, o desajuste a funcdo, o descontentamento com a sua carreira, ter um lider toxico, ou a
nivel geral, ter um ambiente de trabalho insolente. As consequéncias desta questdo podem ser:
cansaco, inquietacdo, apreensdo, agressividade, ansiedade ou auséncia psicolégica. Em
compensacao, a repercussdo do trabalho na vida pessoal pode ser benéfica, quando os
sentimentos presentes na organizagao sdo positivos.

Segundo Cunha et al. (2007a), estas situagfes forcam-nos a questionar algumas das
nossas preocupacdes. E possivel conviver melhor com 0s nossos anseios se nos mentalizarmos
que é possivel separar a vida profissional da vida privada. E importante que sejamos mais
racionais e honestos ao pensarmos em nds proprios. Temos de dar mais devogdo a uma verdade
irrefutavel: uma vida profissional saudavel afigura-se a uma pré-condicdo para uma vida
plenamente saudavel.

De acordo com Goleman et al. (2001) a atitude e a disposicdo de cada pessoa sao
diretamente influenciadas pela atitude e disposicdo do seu lider. Se o chefe for uma pessoa
extravagante e atroz vai originar uma organizacao téxica repleta de colaboradores fracassados
que ndo querem saber de oportunidades; mas se o lider for uma pessoa que transmita paz de
espirito e inspiracao vai ganhar seguidores que vao ver que todos os desafios sdo possiveis de
ser ultrapassados. O ponto final é o desempenho, que leva ao lucro ou a perda.

Como Cunha et al. (2007a) afirma, se firmarmos que o gestor € uma pessoa que cria
energia e motivacdo dentro da organizacao, naturalmente vamos perceber que os gestores criam
diferentes tipos de energia, uns criam mais que outros. Alguns deles criam energia negativa
que vai sendo transmitida pelos seus colaboradores com o passar do tempo. Os gestores que
criam energia positiva levam a um ambiente de virtuosidade e de bom desempenho.

De acordo com Galunic e Eisenhardt (2001), existe uma estabilidade entre as
necessidades econdémicas e as praticas caracteristicas de um grupo social saudavel nas
organizagdes em que subsiste uma gestdo positiva. Exemplos disso: ajuda e incentivo aos mais

fracos, oferta de lealdade, apoio a conceitos de justica, incentivo a competicao saudavel, gestdo
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adequada do stress. Assim, a gestdo positiva promove um clima organizacional positivo e
emocionalmente saudavel.

Ashkanasy e Daus (2002), que trabalham como entidades sociais dindmicas e locais
relacionais saudaveis. Afirmam que dentro destas organiza¢fes sdo instaurados 0s principios
do comportamento organizacional positivo: as pessoas possuem forcas e capacidades
psicologicas positivas. Estas forcas sdo capazes de ser aprofundadas e geridas de uma forma
eficaz para o aperfeicoamento organizacional e para uma melhor realizacdo pessoal de cada
colaborador da organizacéo.

Segundo Cunha et al. (2007a) esta abordagem positiva podera ser utilizada como um
empurrdo para incentivar um modelo alternativo e construtivo de pensar a gestdo. Estimular
virtudes, encorajar a diversidade, respeitar a virtude humana, mantar o foco na primazia, ndo
por de parte a procura pela felicidade, promover a interajuda e um clima de confianca. Tudo
isto s@o pontos que se forem estimulados véo levar a resultados desejaveis, para a organizagdo
e para os colaboradores.

E também importante mencionar que estes mesmo resultados positivos sdo refletidos
também no exterior da organizacdo, o que se vai relacionar com a satisfacdo dos seus clientes
segundo Koys (2001).

Segundo Machado (2005), se as pessoas tiverem atitudes positivas perante a vida, isto
vai trazer beneficios para a saide. De acordo com estudos realizados, as pessoas a0 manterem
atitudes positivas e boa disposi¢do durante a sua vida, vdo envelhecer mais lentamente do que
as pessoas que levam uma vida pessimista e maldisposta.

De acordo com Cunha et al. (2007a), a gestdo positiva e producdo de organizacdes
positivas para atingirem 0s seus objetivos precisam apenas de pessoas. Para isso, é preciso que
as pessoas na sua vida rotineira atuem de forma positiva, em prol da positividade, mas, é preciso
ter em mente que as pessoas sao diferentes e, por isso, 0s seus niveis de positividade sdo

também diferentes.

1.5 Desempenho

De acordo com Cunha et al. (2007a) através de novos estudos, atualmente podemos
afirmar que a satisfacdo individual esta diretamente relacionada com o desempenho.

Cunha et al. (2010) afirma que é importante as organizacfes terem uma gestdo de
desempenho delineada, que pretenda assegurar o sucesso estratégico da organizacao, atraves

do aperfeicoamento do comportamento dos seus elementos e, acima de tudo, através do avango

14



Organizacdes Positivas e a sua Influéncia no Desempenho

dos aspetos organizativos, tecnoldgicos e metodoldgicos. Tudo isto, de forma que a
organizacdo atinga elevados niveis de competitividade.

Bakker et al. (2014), afirma que o compromisso no trabalho pode levar também a
maiores niveis de satisfacdo na vida privada, o que € bastante importante para a organizacgao,
pois como Saari e Judge (2004) afirmam, se o colaborador estiver feliz e satisfeito também na
vida pessoal, vai influenciar a sua satisfacdo no trabalho e, desta forma, aumentar o seu nivel
de desempenho.

Segundo Truss et al. (2006), 0 compromisso no emprego pode ser apresentado como
“paixdo pelo trabalho”, isto compreende um sentimento positivo face ao seu trabalho e as suas
funcdes, assim como a sua disposicao para as realizar da melhor forma possivel.

Se a pessoa tiver uma elevada autoestima, vé uma meta desafiante como uma
gratificagdo e um reconhecimento das suas capacidades. Esta pessoa vai sentir que é capaz de
enfrentar os desafios que Ihe forem propostos e deles tirar o maior proveito. Vai manter o seu
otimismo quando confrontada com o fracasso. Ao contrario de uma pessoa com baixa
autoestima, que vai ter medo de ndo conseguir cumprir um objetivo e vai ter tendéncia para
desistir mais facilmente quando confrontada com o insucesso (Cunha et al. (2007a).

Segundo Luthans et al. (2007), quando uma pessoa tem elevada autoeficacia
generalizada, esta pessoa acredita nas suas capacidades para enfrentar os problemas, de o0s
solucionar e ter sucesso. Este tipo de autoconfianca € uma forca motivadora e, que vai levar
um maior nivel de desempenho.

As pessoas que possuem um locus de controlo interno creem que sdo capazes de
controlar a maior parte dos elementos que influenciam as suas vidas. Estas pessoas tém uma
enorme disposi¢do para enfrentar as adversidades da vida, para extinguir os problemas e
procurar boas oportunidades, ao contrario das pessoas com forte locus de controlo externo,
estas aceitam que as situac@es da vida se devem a fatores que ndo sao possiveis de se controlar
(Cunhaetal. (2007a).

A gestdo de desempenho, de acordo com os autores Cunha et al. (2010), é também
fundamental para potenciar o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores, com
0 objetivo de melhorar o deu desempenho no futuro. Através da comunicacdo de feedback aos
colaboradores, da distin¢éo entre os pontos fortes e fracos individuais, bem como, se for o caso,
da identificagdo de motivos para 0 mau desempenho.

Segundo investigadores Krueger et al. (2005), os lideres tém uma grande influencia no
bem-estar e no comportamento dos seus colaboradores, e, esta relacdo, vai influenciar

diretamente o0s seus niveis de desempenho organizacional.
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Os autores Cunha et al. (2010) alegam que, para que os colaboradores mantenham altos
niveis de desempenho é importante haver um acompanhamento, atraves também de formagoes,
reestruturacdes de postos e fungdes de trabalho, premiacdo de colaboradores com meérito,
compensacao do seu desempenho com aumento de salario, promogdes na carreira e concessao
de oportunidades de desenvolvimento. Deve haver uma constante atencdo nos colaboradores
e, assim, 0s mesmos vao sentir-me motivados e emocionalmente satisfeitos.

De acordo com Cunha et al. (2007a), a estabilidade emocional espelha a autoconfianga
e a seguranca de uma pessoa. Os individuos tém maior tendéncia a sentirem emocdes negativas
se tiverem uma baixa estabilidade emocional e, consequentemente, sofrem niveis mais altos de
insatisfacéo.

Cunha et al. (2010), indicam que a gestdo de desempenho influencia a vida pessoal dos
elementos da organizacdo. Esta, pode originar elevados niveis de ansiedade e conflito nos
trabalhadores e hierarquias, principalmente quando os mesmos obtém resultados negativos na
avaliacdo de desempenho.

Por fim, segundo Cunha et al. (2007a), podemos concluir que as pessoas que sao mais
otimistas sdo as que sdo possuidoras de maires niveis motivacionais. Até perante situacdes
adversas estas pessoas continuam a esforcar-se e a tentar alcancgar o objetivo com éxito e, assim,
adgquirem maiores niveis de produtividade. Ao contrario dos individuos que tendem a ser mais
pessimistas, estes perante uma situacdo desfavoravel manifestam mais comportamentos de
desisténcia e desamparo.

Podemos também afirmar, segundo Cunha et al. (2010), que a gestdo de desempenho
funciona como um guia para o aperfeicoamento e desenvolvimento pessoal e profissional dos
individuos. Sendo que é também uma importante forma de aprendizagem e possibilita
determinar objetivos da formacdo. Permite compreender os problemas organizacionais
existentes, identificar deficiéncias relacionadas com as capacidades, aptiddes e conhecimentos,

ou seja, permite resolver problemas respeitantes ao planeamento de recursos humanos.

1.6 A Hierarquia das Necessidades de Maslow

Segundo Cunhaetal. (2007a), Maslow apontado como o “pai” da psicologia humanista.
A sua conceituada hierarquia das necessidades apresenta somente uma pequena parte do seu
pensamento. O autor, na sua obra, debate as caracteristicas do bom e integral ser humano,

aquele que tem oportunidade de alcancar a autorrealizago.
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Para Ferreira et al. (2011) para Maslow a necessidades humanas correspondem ha
natureza biologica ou instintiva, elas ttm como base a genética e influenciam as atitudes de
forma inconsciente.

De acordo com Mcleod (2018), a piramide da hierarquia das necessidades de Maslow
é uma teoria motivacional da psicologia que possui um modelo de cinco graus de necessidades
humanas. A Figura 1 apresenta a hierarquia das necessidades humanas de Maslow, através de
uma piramide, a composicéo é pelo grau de importancia.

Figural

Hierarquia das necessidades de Maslow
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Fonte: Chiavenato (2014)

Para além de ter como principal objetivo a motivacao, segundo Cunha et al. (2007a),
Maslow devota-se também na tentativa de compreender a natureza humana e na criagao de
situacBes para que a esséncia positiva do ser humano se possa exprimir.

De acordo Gawel (1996), quanto mais tempo um individuo esta dentro da organizacao
e quanto mais cresce, mais a organizagéo vai oferecendo e criando oportunidades que o levem
a satisfazer as necessidades mais elevadas da piramide de Maslow.

Segundo Mcleod (2018), Maslow da importancia as qualidades fisicas, emocionais,
sociais e intelectuais de cada pessoa e ao impacto na sua aprendizagem. A ideia central da
teoria da hierarquia das necessidades € que para que possamos satisfazer as necessidades
cognitivas, temos primeiro de satisfazer as fisioldgicas. As necessidades de crescimento

continuam a ser sentidas e vao tornando-se cada vez mais fortes. Estas necessidades ndo
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decorrem da falta de algo, mas sim do desejo de crescer como ser humano. Cada individuo tem
a capacidade de subir na piramide para atingir a autorrealizacao.
De acordo com Cunhaetal. (2007a), € importante a forma como sdo apresentadas determinadas
situacBes aos colaboradores, nomeadamente a mudanca. Um processo de mudancga é muitas
vezes encarado com medo, mas este pode ser mais eficaz e positivo tanto para a organizacao
como para os colaboradores se: for apresentado aos colaboradores a possibilidade de um futuro
melhor; se as pessoas fizerem parte do processo; se Ihes mostrarem que o seu potencial vai ser
canalizado para melhorias individuais, organizacionais e na sua sociedade.

Por fim, Cunha et al. (2007a) afirma que as pessoas se sentem melhor quando Ihes
pedem opinido e pontos a melhorar individuais ou organizacionais, ao invés, de serem
confrontadas com os seus defeitos. E entdo importante haver uma inquiricio apreciativa, ou

seja, uma diferente abordagem dos problemas existentes.

1.7 A Teoria Bifatorial de Herzberg

Segundo Cunha et al. (2007a), Frederick Herzberg, foi um investigador que deu um
grande e importante contributo para a criacdo de postos de trabalho preparados para estimular
o0 desenvolvimento psicologico das pessoas.

De acordo Gawel (1996), Herzberg criou um paradigma bidimensional de fatores que
influenciam os comportamentos dos individuos face ao trabalho.

Para o autor Chiavenato (2014), a teoria de Herzberg é também conhecida como a teoria

dos fatores higiénicos e motivacionais.

Para Cunha et al. (2016), o primeiro grupo séo os fatores motivadores, estes ttm uma
natureza intrinseca ao trabalho, que seguem uma préatica de crescimento e levam a satisfacdo a
felicidade, a longo prazo. O segundo grupo sdo os fatores higiénicos, estes sdo de natureza
extrinseca ao trabalho, levam ao escapar da dor e ao alivio da insatisfacdo a curto prazo,

conforme podemos verificar na Tabela 1:
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Tabela 1

Quadro das Necessidades

Fatores de Higiene Fatores de Motivacado
Relacdo com chefe Sentimento de realizagéo
Relacdo com colegas de trabalho Reconhecimento
Monitorizagao técnica Trabalho diversificado e desafiante
Condigdes de trabalho Desenvolvimento pessoal

Fonte: Cunha et. al (2016)

O autor diferenciou fatores higiénicos (salario, condices fisicas de trabalho, relacdo com
chefias e colegas) e fatores motivacionais (desafio, desenvolvimento pessoal), considerou que
a esséncia e os resultados destes fatores, segundo Teixeira (2013) indica, sao diferentes:

e Considerando o ambiente de trabalho, os fatores higiénicos estdo relacionados com a
insatisfacdo. Sendo eles adequados, os individuos ndo se sentem insatisfeitos. Sendo
eles ndo adequados, os individuos sentem-se insatisfeitos.

e Emrelacéo aos fatores motivacionais, estes estdo encarregues pela satisfacdo. Mais uma
vez, se forem adequados, os individuos vdo sentir-se motivados. Se ndo forem

adequados, os individuos néo se véo sentir motivados.

Gawel (1996) afirma que o autor Herzberg acabou por concluir que os fatores como a
politica da empresa, os lideres, as relagdes interpessoais, condi¢des de trabalho e salario, séo
fatores higiénicos e ndo fatores motivacionais. De acordo com a sua teoria, a inexisténcia de
fatores higiénicos pode levar a insatisfacdo no trabalho, mas a sua presenc¢a ndo motiva ou cria
satisfagéo.

De acordo com Cunha et al. (2007a), Herzberg teve uma contribuigdo positiva pois, ele
reconheceu no trabalho uma significativa fonte de evolugcdo humana. Tornando-se um defensor
da progressdo do trabalho, que ostenta como forma de criagédo de individuos psicologicamente
mais ricos.

Para Ferreira et al. (2011), a teoria dos dois fatores de Herzeberg tinha como objetivo
compreender 0 que as pessoas mais procuram em ambiente profissional. Esta dividida em
fatores intrinsecos, os motivadores, que dizem respeito ao desempenho, e os fatores
extrinsecos, que se referem ao contexto, ou seja, sdo extrinsecos ao proprio trabalho. Quando
estes possuem um elevado nivel, evitam apenas a insatisfacao, sendo que, quando tém um nivel

débil levam a insatisfacdo. Estes dizem respeito aos niveis inferiores da hierarquia de Maslow,
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e sdo aquelas que compdem fatores habitualmente usados nas organizag6es, de forma a motivar
0 desempenho dos colaboradores. Na Figura 2 podemos ver um comparativo entre os fatores
de Herzberg e Maslow.

Figura 2

Comparativo entre fatores de Herzberg e Maslow
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Fonte: Ferreira et al. (2011)

O Ciclo dos 4D da Inquiricdo Apreciativa

De acordo com Marujo et al. (2007) a metodologia da inquiricao apreciativa é composta
através do ciclo dos 4D, este ciclo € constituido por quatro etapas: a descoberta, sonho,
concecao/idealizagdo e destino. Este método pode ser usado numa conversa breve e informal
com um colega ou amigo, ou hum processo organizacional que abrange milhares de pessoas.
Esta técnica pode até englobar os varios stakeholders da organizacéo. Este esquema viabiliza
ao desenvolvimento da descoberta de forcas interiores e da organizacdo, assim como a
identificacdo do que os colaboradores mais valorizam e, por fim, ao evidenciar do que 0s
individuos esperam de desejam para promover a sua organizacéo, bem como no ambito social,

econdmico e ambiental. A Figura 3 representa o ciclo dos 4D.
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Figura 3
O ciclo dos 4D

DISCOVERY
"0 que gera a vida?”
(0 melhor daquilo que existe)
APRECIACAO

DREAM
"0 que poderia ser ou existir?”
(o0 que 0 mundo esta a procurar)
VISIONAMENTO

DESTINY
“Como concretizar e
ajustar/improvisar?”
SUSTENTAGAQ

DESIGN
“0 que deveria ser o (o ideal)?”
CO-CONSTRUGAO

Fonte: Teixeira (2013)

Para Cunha et al. (2007a), de forma que seja possivel construir um melhor futuro e mais

positivo na organizagéo, é importante seguir as etapas:

e Descoberta: Marujo et al. (2007) afirma que tem como ideia principal dar ouvidos as
pessoas. O ideal, é que todas os individuos sejam incluidos, de forma que se sintam
respeitados e considerados e, com isso, inspiradas. Com isto, as questdes sdo colocadas
de forma positiva. Isto vai levar a que as pessoas se sintam relacionadas entre si, ao
aumento da esperanca e do sentido de comunidade.

e Sonho: segundo Cunha et al. (2007a), nesta fase as pessoas tém uma visdo do futuro
que desejam. Pode ser estimulado através da partilha de relatos e eventos associados a
momentos em que a organizagdo apresentou forga e vivacidade.

e ldealizacdo: de acordo com Marujo et al. (2007), esta etapa corresponde a passagem do
sonho a idealizacdo do que a organizagdo deve ser. Este futuro tem como base as forcas
positivas da organizacao e dos seus elementos.

e Destino: segundo Marujo et al. (2007), esta passo tem como objetivo envolver os
individuos, de forma a dar-lhes controle, inspiracdo e incentivo para alcangarem o

idealizado. Implica acéo, suporte e compartilha de solucdes.
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1.9 Psicologia Positiva

Em toda a historia da humanidade uma das coisas que as pessoas mais procuram é o
bem-estar, a felicidade e uma vida plena. De certa forma, todos procuramos la chegar e todos
nos perguntamos “Como ¢ que vou encontrar a felicidade?”. Segundo Shogren et al. (2017), a
psicologia positiva tenta responder a essa mesma questao.

A psicologia positiva nasceu no inicio do século XX, através do movimento que teve
origem em investigadores como Sligman, Snyder, Czikszentmihalyi e Peterson. De acordo com
Lewis (2011), antes de falarmos de psicologia positiva, temos primeiro de saber distingui-la de
pensamento positivo. Como a autora refere na sua obra, ndo é uma novidade, que ainda existe
a conviccgdo que podemos alterar algo através do nosso pensamento. Ainda hoje, temos presente
na nossa vida, a filosofia de manter o pensamento positivo para que tudo corra bem.

Segundo Martin (2008), a psicologia positiva disponibiliza formas de aumentar 0s
niveis de satisfacdo, motivacdo e produtividade.

Ja para Cunha et al. (2007), no contexto organizacional, a psicologia positiva necessita
de uma lideranca e gestéo positiva, tendo como objetivo a identificacdo das qualidades de cada
individuo, e ajudar a procurar formas de organizacdo de trabalho que Ihes proporcionem
aproveitar ao maximo as suas capacidades e aptiddes, de modo a gerar um clima organizacional
favoravel ao crescimento psicolégico.

De acordo com Cunha et al. (2007a), a psicologia positiva empenha-se na criagdo de
qualidades positivas, em vez de direcionar o seu afinco para o processo de reparo de estragos.
A psicologia positiva da importancia a aspetos como o otimismo, a superacao, a alegria, o bem-
estar, a imaginacdo, o humor, o prazer, a felicidade e o estar feliz pelo outro.

Na opinido de Lewis (2011), a psicologia positiva encaminha-nos para o rigor e para a
cientificidade, ou seja, argumenta, se ficar comprovado cientificamente, que dado evento
sucede e se reitera da mesma forma, é credivel que volte novamente a acontecer. Enquanto no
que diz respeito ao pensamento positivo, se este ndo decorrer conforme o esperado, é porque o
pensamento positivo ndo foi suficiente.

Cunha et al. (2007) defende que as variaveis devem ser mensuraveis, ou seja, passiveis
de desenvolvimento e de gestdo, de forma a contribuir para o aperfeicoamento do desempenho
das organizagdes, isto €, devem possibilitar o desenvolvimento de todos os colaboradores das
organizac0es, sendo possivel haver intervencdes atraves de formagéo e coaching.

Green et al. (2007) afirmam que através de uma analise individual, é possivel

compreender que o otimismo influéncia de forma clara o desempenho do colaborador. Se os
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colaboradores seguirem um estilo otimista isto vai originar a um bom nivel de desempenho e
vai levar ao sucesso.

Para Tombaugh (2005), os lideres que seguirem uma filosofia otimista vao ter mais
tendéncia a ver os problemas como desafios; a fazer mais esforgo para alcancar os objetivos; a
serem mais resilientes; e, a ver sempre o lado positivo nos momentos mais dificeis.

Segundo Cunha et al. (2007a), é importante ter um lider que impulsione a mudanga
positiva. Ele deve ser a voz das outras vozes fundamentais, sempre tendo em mente que as
esperangas, as ideias inovadoras e 0s sonhos dos seus colegas e stakeholders sejam
efetivamente reconhecidos e postos em prética dentro da organizacao

Salanova et al. (2013) afirma que as a¢des positivas podem também ser centradas nos
colaboradores individualmente, mas sdo complementares as estratégias coletivas. Estas
estratégias englobam os valores, interesses e preferéncias fundamentais para cada individuo.
Trata-se de o individuo se conhecer a si proprio, e, podem ser aplicadas no trabalho, mas
também fora dele. Para isto, é necessario que o individuo esteja ciente dos seus talentos, valores
e objetivos no local de trabalho.

Seligman et al. (2004) afirma que a psicologia positiva se baseia no estudo das forcas,
virtudes e pontos positivos na vida dos individuos. Tenciona desenvolver a autorrealizagdo e
procura o significado de pessoas saudaveis e felizes. Dedica-se as experiéncias e emocoes
positivas.

Para Cunha et al. (2007a), a conjuntura organizacional ressalta para a necessidade de as
organizacOes terem uma gestdo e uma lideranca positiva, pressupondo que dai nascem
resultados positivos para 0s elementos da organizacdo para 0 respetivo desempenho da
organizacdo. A psicologia organizacional positiva tem entdo como objetivo reconhecer as
qualidades das pessoas, ajudar as mesmas a delinear medidas de organizacao e de trabalho, que
Ihes proporcionem tirar o maior beneficio possivel das suas capacidades e dar origem a
ambientes organizacionais favoraveis ao desenvolvimento psicologico. As variaveis devem
possibilitar o desenvolvimento dos gestores e dos empregados das organizagdes por meio de
planos de formacdes, de coaching e desenvolvimento de competéncias que sejam aplicaveis a
conjuntura organizacional.

Luthans e Youssef (2004) afirmam que cada vez mais caminhamos para visdes
positivas, integradoras e simbioticas, com a resultante vitalidade, riqueza e diversidade que dai
provém.

Na opinido de Cunha et al. (2007a), com o passar dos anos, a psicologia e o

comportamento organizacional, ttm tido como foco de investigacdo o lado negativo e
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desequilibrado da vida empresarial. Esta abordagem negativa tem como exemplo a oposic¢do a
mudanca, as competéncias sdo inapropriadas, os problemas de lideranca, o stress e a exaustao,
o0 sofrimento que advém dos despedimentos em massa. Estes aspetos sdo todos importantes,
contudo, ndo sdo suficientes para compreender o comportamento organizacional. Uma nova
investigacao tem tido como foco o lado positivo do comportamento organizacional, em vez de
se centralizar no lado mais escuro. Este estudo tem como base que a vida nas organizacdes é
feita de imensas pequenas agdes que tém um grande impacto na pessoa, como por exemplo:
colegas trocarem de horario para que um consiga tomar conta do filho, ou dois colegas
compartilharem conhecimento entre si, entre outros. Muitas destas agdes sdo espontaneas, mas
é importante as organizac@es procurarem estimular estes pequenos atos, de forma a ampliar as
atitudes de generosidade entre todos os elementos.

Luthans (2002) indica que o comportamento organizacional positivo dedica-se ao
estudo das capacidades psicoldgicas que tém influéncia no desempenho organizacional. O
autor determina esta nova abordagem como sendo o estudo e a pratica das habilidades positivas
dos recursos humanos, que podem ser desenvolvidas e melhoradas a nivel do desempenho
organizacional.

De acordo com Cunha et al. (2007a), tal como na psicologia negativa, a psicologia
positiva também ndo engloba totalmente a realidade organizacional. Naturalmente, os bons e
0S maus sentimentos convivem um com o outro. Com isto, ndo podemos focar-nos apenas no
lado positivo para que o negativo dissimule. Tendo em conta que as organizagdes sao feitas por
pessoas, € normal que nelas se revele o melhor e o pior do ser humano. Como ja sabemos, em
algumas organizag6es predomina o lado positivo. Mas noutras, o lado positivo ndo é sequer

visivel. Por isso mesmo, é importante termos sempre como foco o lado positivo.

1.10 Capital Psicol6gico

O capital psicoldgico assume cada vez mais importancia no mundo dos recursos
humanos, tornou-se uma vantagem competitiva e objeto de muitos estudos. Conforme Luthans
etal. (2004), dentro das organizac¢des é importante manter o foco nos pontos fortes individuais
e nas boas qualidades, de forma a que os lideres desenvolvam nos seus colaboradores
confianca, esperanca, resiliéncia e otimismo, o que vai levar a um maior nivel de desempenho
individual e organizacional.

Walumbwa et al. (2011) afirma que o capital psicoldgico dos colaboradores pode ser

atraido através da sua propria motivacdo. Alegam ainda, através do trabalho do autor Bandura,
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que o capital psicolégico coletivo € o resultado da dindmica interativa dos elementos das
organizac0es, que é a soma das aptiddes dos individuos.

De acordo com Luthans et al. (2007), o capital psicoldgico é o nivel de desenvolvimento
psicoldgico positivo de uma pessoa, este estado dispde de informacdo conceptual mais
completa e de maior forma de percecdo e melhoramento dos ativos humanos de uma
organizacao.

Quer isto dizer, mais concretamente, que é a forma de trabalhar para poder melhorar as
capacidades psicoldgicas dos individuos, por forma a melhorar o seu desempenho (Luthans et
al., 2004).

Eid et al. (2012) afirma que através de estudos desenvolvidos recentemente, o capital
psicoldgico é constituido por quatro aspetos diferentes que podem estar relacionados com o
desempenho organizacional desejavel e firmado de alta qualidade em colaboradores
individuais.

Luthans et al. (2007) afirma que existem quatro niveis do capital psicoldgico:

e Autoeficacia: esta forma diz respeito a autoconfianca que o individuo possui, face a
aplicacdo dos seus recursos cognitivos, como a sua motivacao e forma de agir perante
as suas funcdes laborais.

e Otimismo: refere-se a forma como as pessoas vém 0s eventos positivos como
permanentes, pessoais e gerais, enquanto, em relagdo aos acontecimentos negativos,
esperam que sejam de caracter temporario, externos e particulares.

e Esperanca: relaciona-se com o estado motivacional positivo, que se centra na energia
direcionada para 0s objetivos e no caminho necessario para os alcancar.

e Resiliéncia: diz respeito a capacidade que o individuo tem para ultrapassar 0s
problemas e as situacdes de fracasso.

Youssef e Luthans (2015) afirmam que a esperanca, eficécia, resiliéncia e otimismo estando

incorporados na criacdo da psicologia positiva disponibilizam um conjunto viavel de recursos

e ferramentas que podem proporcionar o bem-estar psicolégico.

Por fim, os autores Luthans et al. (2007), afirmam que o capital psicoldgico pode ser
desenvolvido, visto ser um estado, pois existem varias causas que podem influenciar os niveis
acima descritos.

Ap0s a nossa revisdo da literatura, surgiu a pergunta de partida ldgica que vai nortear esta
investigacdo: “As organizacées positivas tém impacto sobre o desempenho dos

trabalhadores?”
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Capitulo Il - Metodologia

Segundo o autor Sekaran (2000) a investigacdo cientifica deve ser realizada através de
um processo organizado e sistematico, em que as adversidades a serem investigadas estejam
cuidadosamente definidas e identificadas, as informacdes recolhidas e analisadas no decorrer
de um método cientifico desenhado ao detalhe e as conclusfes devem ser apresentadas de modo
simples e objetivo, para que seja possivel alcancar solugdes para as dificuldades.

A metodologia usada para este estudo foi a investigacdo quantitativa, que de acordo
com Watson (2015) engloba uma série de formas referentes a investigacdo metddica de
fendmenos sociais, através da utilizacdo de dados estatisticos ou numéricos, para que seja
possivel analisar e verificar relagbes e medicdes realizadas.

De acordo com Kamolson (2007), a pesquisa quantitativa é também atil para alcangar
a segmentacao do publico alvo, ou seja, é feita através da divisdo populacional em grupos que
possuem semelhancas entre si e grupos completamente diferentes dos outros. Servindo assim,
para calcular a dimensdo de um determinado segmento e, verificar e analisar, os resultados
obtidos através do estudo.

Na opinido de Cohen (1980), o estudo quantitativo é definido como uma analise social,
em gue se utiliza métodos empiricos e declara¢6es empiricas. O autor afirma que as declaracoes
empiricas sdo definidas como declaragdes descritivas, sobre o que acontece na realidade e ndo
e 0 que deveria de acontecer. As afirmacdes empiricas, segundo o autor, sdo definidas através
de um grau ou uma escala.

O autor Creswell (1994) deu uma definicio muito objetiva sobre a pesquisa
quantitativa, para ele € um tipo de investigacdo que é explicada através da recolha de dados
numeéricos que sao analisados pelo meio de métodos matematicos.

Para além disso, Kamolson (2007) afirma que a investigacdo quantitativa serve também
para estimar convicgdes, comportamentos e atitudes, que é o caso da area dos recursos humanos
e do ambiente organizacional positivo. O autor, afirma que também serve para compreender o
que a populacdo pensa sobre determinado tema.

Ainda, para Sekaran (2000) a selecdo do método de investigacdo é uma decisdo de
extrema importancia a ser tomada pelo investigador, pois essa escolha, vai delinear todo o
caminho a percorrer no decurso do estudo.

Considerado o estudo que pretendemos realizar, optamos por um método de caracter
tradicional baseado em métodos quantitativos, pois fornecem indicadores correspondentes aos

dados recolhidos, ou seja, de acordo com os comportamentos e atitudes dos inquiridos.
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2.1 Objetivo Geral

Segundo Marconi & Lakatos (2003), o objetivo esta relacionado com a visdo central do
tema, dado que permite englobar o cerne da pesquisa. Este questionario tem como principal
objetivo analisar de que forma o ambiente organizacional positivo pode influenciar o
desempenho dos colaboradores, para, a partir dessa analise, darmos resposta a pergunta de
partida anteriormente formulada. A partir daqui, foram deduzidas algumas hipoteses:

H1: As organizacOes positivas estdo diretamente correlacionadas com o desempenho
organizacional

H2: Os trabalhadores que sentem que lhe sdo atribuidas tarefas com conteddos
funcionais mais importantes sdo felizes no trabalho.

H3: Os trabalhadores que consideram o seu trabalho importante para 0s outros séo
felizes no trabalho.

H4: Os trabalhadores felizes no trabalho tém melhor desempenho.

H5: Os trabalhadores realizados tém um melhor desempenho.

H6: Os trabalhadores que sentem que a organizacao ajuda as pessoas a conciliarem o
trabalho com a vida familiar ttm melhor desempenho.

Por fim, em funcdo da investigacdo e da analise de resultados obtidos, tencionamos
contribuir com novas solu¢6es para um ambiente mais positivo dentro das organizaces, e que

levem os colaboradores a obterem um melhor desempenho.

2.2 Objetivos Especificos

Para além do objetivo geral deste estudo, foram também definidos objetivos
especificos, de forma a revelar os resultados obtidos.
Os objetivos especificos consistem em:
- ldentificar a forma como as pessoas caracterizam a sua organizagao;
- Averiguar o bem-estar dos funcionarios referente a organizacéo;
- Inferir de que forma o ambiente da organizacdo tem impacto no desempenho dos

colaboradores.

2.3 Questionario

De acordo com Sekaran (2000), o modo como as informac6es séo recolhidas pode fazer

uma diferenca no rigor e eficacia do projeto de investigagéo.
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O questionario foi dividido em 5 partes: dados demogréaficos; caracterizacdo da
organizacdo; bem-estar no trabalho; a forma como se sente na vida e no trabalho; e por fim, a
importancia do trabalho para mim e para 0s outros.

Apds o pequeno texto de apresentacédo foi solicitado aos inquiridos que respondessem
de forma honesta e natural, primeiramente o questionario incluia questdes demograficas e de
seguida questdes de escolha multipla.

Optamos por questdes fechadas, de forma a facilitar o tratamento e analise da
informacédo obtida, assim como, também facilitou a resposta do inquirido, para além de, nos
oferecer respostas mais objetivas. Sendo que, apenas as questdes dos dados demogréaficos
foram de carater obrigatorio, todas as restantes, o participante podia ndo responder.

Na perspetiva de Dillon, Madden e Firtle (1993), as escalas de escolha mdltipla séo
frequentemente utilizadas para medir atitudes e comportamentos. A escala é constituida por 6

29 ¢ 29 ¢¢

medidas: “a afirmacdo ¢ completamente falsa”, “na maior parte, ¢ falsa”, “¢ um pouco falsa”,
“¢ um pouco verdadeira”, “na maior parte, ¢ verdadeira” e “a afirmagao ¢ completamente
verdadeira”.

O presente estudo aplicou um questionario elaborado com base em outros dois
questionarios publicados e validados, nomeadamente Gomes (2017) e o de Czerw (2019). No
anexo A - Questionario, podemos encontrar as questdes do nosso questionario, assim como a

escala de resposta.

2.4 Procedimentos de recolha de dados

Para este estudo, optamos por elaborar um questionario na plataforma Google Forms,
para a recolha de dados. O questionario foi partilhado online, para que fosse possivel alcangar
respostas de forma rapida e precisa. E de realcar, que a plataforma é muito eficaz na recolha de
dados. Assim, no inicio do questionario foi formulado um pequeno texto em que constava uma
pequena apresentacdo do tema estudado, de forma que os inquiridos tivessem conhecimento
sobre a necessidade da sua contribuicéo.

Atualmente, a partilha de informagéo através da internet é cada vez mais comum e
chega a todos de forma réapida e coerente. Desta forma, decidimos partilhar o questionario
online, pois oferece muitas mais vantagens: baixo custo, respostas completas e rapidas,
facilidade em trabalhar com a aplicacéo e o controlo das respostas. Contudo, esta plataforma
apresenta também alguns riscos, como a autenticidade das respostas e o risco de dissimulacao.

O formulério foi respondido de forma andnima, garantindo assim a confidencialidade

das informac6es proporcionadas. Ap6s a admissdo dos questionarios online, os dados que
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obtivemos foram analisados estatisticamente por via da estatistica descritiva, tendo sido usado
0 programa Software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 25 para o

Windows.

2.5 Amostra

Os questionarios foram partilhnados a uma amostrada aleatdria, para que fosse possivel
obter resultados com diversas faixas etarias, graus académicos e profissdo. Os inquéritos
decorreram entre o dia 2 até 18 de abril. Foram recolhidas no total 263 respostas, tendo sido
validadas 252, uma vez que 11 foram classificadas como invélidas. Estas 252 respostas
correspondem a 93% do resultado do nosso céalculo amostral.

O célculo amostral foi feito com base nos dados do INE da populagéo ativa em Portugal
em janeiro de 2022, que era de 5.199.700 trabalhadores, utilizando o nivel de confianca
indicado pelo autor para as ciéncias sociais, com um erro amostral de 0,05, tal como mostra a
Figura 4 (Santos, 2017).

Figura 4

Calculo Amostral

Erroamostral ... [ %

Nivel de confianga:

®90% .......... Utilize este nivel para ciéncias sociais
O 95% . . Utilize esta nivel para ciéncias da saude
(0 99% .......... Utilize este nivel para ciéncias exatas

Populagéo ......................... [5179700
Percentual maximo ........ |:|%
Percentual minimo ........ |:|%

Calcular

Amostra calculada.........

Férmula de célculo: n=N.Z2 p.(1-p)/ 72 p.(1-p) + &% N-1 (n: amostra calculada , N: populag&o,
Z: variavel normal, p: real probabilidade do evento, e: erro amostral). Baseado em Santos,
GEO. calculoamostral vai la. Acesso 2017

Fonte: Santos (2017)
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Capitulo 111 — Analise e Discussédo de Resultados

3.1 Tratamento de dados e discussado de resultados

Esta fase do trabalho tem como principal objetivo apresentar e discutir os dados que
foram recolhidos através do nosso questionario. A andlise e tratamento de dados consiste em
procurar relagdes entre dados recolhidos e conceitos estudados, de forma a elucidar
determinadas informacdes.

Esta andlise esta assim focalizada na extracdo dos dados dos participantes através de

quadros de classificacdo de respostas do inquérito.

3.2 Caracterizacdo da Amostra

A amostra final contém 252 inquiridos, sem nenhuma omissdo nas respostas
sociodemograficas, sendo que ao longo das restantes questdes relacionadas com o objeto de
estudo, existiram respostas em branco, variando entre 7 e 15. As figuras e tabelas apresentadas

de seguida, foram interpretadas de acordo com as respostas dos participantes.

Figura 5

Caracteristicas do Género da amostra total

Sexo

Feminino

Masculino

Fonte: Google Forms
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Tabela 2

Frequéncias do Género da amostra total

Género Frequéncia Percentagem
Feminino 179 71%
Masculino 73 29%

Total 252 100%

Fonte: Google Forms

Através da Figura 5 podemos verificar que 71% dos inquiridos sdo do sexo feminino,
sendo que os restantes 29% pertencem ao sexo masculino. A participacao dos inquiridos foi
heterogeénea, com uma diferenca de 42%. Podemaos verificar ainda, atraves da Tabela 2, que 0s
29% correspondem a 73 participantes do género masculino, em contrapartida os 71%
correspondem a um total de 179 participantes do género feminino. Sendo que, no total, tivemos

252 respostas.

Figura 6

Caracteristicas da Idade da amostra total

Idade

= Menos de 20
20-25

=26-35

= 36- 50

=51-65

= Mais de 65

Fonte: Google Forms
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Tabela 3

Frequéncias da Idade da amostra total

Género Frequéncia Percentagem
Menos de 20 2 0,8%
20-25 63 25%
26 -35 81 32,1%
36-50 74 29,4%
51-65 32 12,7%
Mais de 65 0 0%
Total 252 100%

Fonte: Google Forms
De acordo com a Figura 6 e a Tabela 3, podemos afirmar que a idade maxima dos

inquiridos € de 65 anos. O maior grupo inquirido pertence as idades entre 26 e os 35 anos, que
representa 32,1% da amostra, que diz respeito a 81 pessoas; por sua vez, 0 menor grupo de
pessoas inquiridas, com a percentagem de 0,8%, corresponde a pessoas com idade inferior a
20 anos, o que se pode explicar por ser uma faixa etaria maioritariamente estudante. O segundo
grupo com maior aderéncia foi entre os 36 e 50 anos, correspondendo a 12,7% dos inquiridos.
Para concluir, ndo conseguimos participantes com idade superior a 65 anos, 0 que se pode
explicar pela dificuldade dos mesmos em trabalhar com redes sociais e outras plataformas

digitais.

Figura7
Caracteristicas das Habilitagbes Literarias da amostra total

HabilitacOes Literarias

= Ensino Secundario
Bacharelato

= Licenciatura

= Mestrado
Doutoramento

Outros

33



Organizacdes Positivas e a sua Influéncia no Desempenho

Tabela 4

Frequéncias das Habilitagdes Literarias da amostra total

HabilitacGes Literarias Frequéncia Percentagem

Ensino Secundario 142 56%
Bacharelato 3 1%
Licenciatura 67 27%
Mestrado 30 12%
Doutoramento 0 0%
Outros 10 4%

Total 252 100%

Fonte: Google Forms

Em relacéo as habilitagdes literarias, apresentadas na Figura 7 e Tabela 4, é possivel
verificar que a maioria dos inquiridos possui 0 ensino secundario, com 56%, correspondente a
um total de 142 pessoas. Sendo a segunda maior percentagem, com 27% e correspondente a 67
inquiridos, sdo detentores de licenciatura. E possivel também verificar que 1%, ou seja, 3
pessoas, tém bacharelato. Por fim, 10 inquiridos, correspondente a 4% da amostra, possuem
outros graus de escolaridade, dentro dos quais: ensino basico, ensino profissional e poés-
graduacéo.

Figura 8

Caracteristicas do Estado Civil da amostra total

Estado Civil
%
5% Solteiro
Casado
5106 Unido de Facto
0
38% = Divorciado

= Vilvo

Fonte: Google Forms
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Tabelas

Frequéncias do Estado Civil da amostra total

Estado Civil Frequéncia Percentagem
Solteiro 128 51%
Casado 95 38%

Unido de Facto 13 5%

Divorciado 12 5%

Viavo 4 1%
Total 252 100%

Fonte: Google Forms

Através da Tabela 5 e da Figura 8 podemos constatar que a maior parte da amostra, com
51%, é solteira, correspondendo a 128 dos inquiridos. E possivel observar que 38% dos
inquiridos sdo casados, correspondente a 95 pessoas. Dois grupos amostrais possuem a mesma
percentagem de 5%, sendo que 13 participantes estdo em uniéo de facto e 12 divorciados. Por

fim, 1% dos inquiridos sdo vilvos.

Figura 9

Caracteristicas da Situacdo Contratual da amostra total

Situacdo Contratual na Organizacao

3%
5% Efetivo (contrato sem termo)

21% Contrato de trabalho a termo

50%
Contrato de trabalho a termo

1% incerto
0
Estagiario

Outros

Fonte: Google Forms

35



Organizacdes Positivas e a sua Influéncia no Desempenho

Tabela 6

Frequéncias da Situacé@o Contratual da amostra total

Situacdo Contratual Frequéncia Percentagem
Efetivo (contrato sem 125 50%
termo)
Contrato a termo 52 21%
Contrato a termo incerto 53 21%
Estagiario 14 5%
Outros 8 3%
Total 252 100%

Fonte: Google Forms

Como ¢ possivel verificar, através da Figura 9 e da Tabela 6, 50% da amostra, é efetiva
na sua organizagdo, ou seja, 125 inquiridos, possuem contratos sem termo, nos quadros da
empresa. Por sua vez, 5% dos participantes, correspondente a 14 pessoas séo, quando realizado
0 questionario, estagiarias. Verificamos ainda que 21% dos inquiridos possui contrato a termo
e outros 21% tém contrato a termo incerto. Por fim, 3% dos inquiridos, equivalente a 8 pessoas,

trabalham a recibos verdes ou por conta propria.

Figura 10

Caracteristicas do Cargo da amostra total

Exerce um cargo de chefia?

16% Sim

Nao

84%

Fonte: Google Forms
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Tabela 7

Frequéncias do Cargo da amostra total

Exerce um cargo de Frequéncia
chefia?
Sim ‘ 40
N&o 212

Total ‘ 252

Fonte: Google Forms

Percentagem

16%
84%
100%

Apds observarmos os dados da Figura 10 e da Tabela 7, é possivel afirmar que apenas

16% dos inquiridos, correspondendo a 40 pessoas, estdo em cargos de chefia, em contrapartida,

84% dos participantes, correspondendo a 212 pessoas, ndo estdo em cargos de chefia.

Figura 11

Caracteristicas das Condicdes de Trabalho da amostra total

Condigdes de Trabalho Atuais

5%

14%

81%

Fonte: Google Forms

Tabela 8

Frequéncias das Condicdes de Trabalho da amostra total

Condigdes de Trabalho Frequéncia
Local de trabalho habitual 205
Modelo Hibrido 34
Teletrabalho 13
Total 252

Fonte: Google Forms
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Através da Figura 11 e da Tabela 8 podemos constatar que, aquando realizados 0s
questionarios, a esmagadora maioria dos inquiridos trabalha no seu habitual local de trabalho
com 81%, representado assim de 205 pessoas. Sendo que apenas 5%, correspondente a 13
inquiridos, estdo em teletrabalho e, 14% dos participantes estdo em modelo hibrido, ou seja,

uns dias presencialmente e outros em teletrabalho, representando no total 34 pessoas.

3.3 Tratamento e confiabilidade de dados

Tabela 9

Alpha de Cronbach

Estatisticas de Confiabilidade
Alfa de Cronbach N° de Afirmacdes

0,967 93
Fonte: SPSS

Numa primeira fase, para o tratamento de dados, comegamos por proceder a mediacéo
da confiabilidade do instrumento utilizado na recolha de dados com o recurso ao coeficiente
Alpha de Cronbach. O Alpha de Cronbach foi desenvolvido para facultar uma medida da
consisténcia interna de uma escala ou teste, 0s seus valores alteram entre o numero 0 e 1,
segundo os autores Tavakol & Dennick (2011). De forma a garantir a viabilidade, a
consisténcia interna deve ser determinada antes que 0s questionarios ou testes, sejam colocados
em pratica. De forma mais simples, os autores Tavakol & Dennick (2011) afirmam que a
confiabilidade é a analogia do instrumento com ele proprio.

Segundo Hill & Hill (2002), para que se tenha uma boa consisténcia é rigorosamente
necessario que os valores ultrapassem os 0,80, de forma a garantir propriedades psicométricas
exigiveis, assegurando assim uma boa consisténcia interna do instrumento usado. Neste caso,
como podemos observar na Tabela 9, o questionario tem um coeficiente de 0,967, 0 que se

traduz num instrumento com valores muito bons.

3.3.1 Analise descritiva das questdes em estudo

O questionario é constituido por 93 afirmacdes provenientes do ambiente dentro das

organizagdes e o0 seu desempenho, com o objetivo de perceber como as pessoas se sentem
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dentro das organizagGes e de que forma os sentimentos influenciam o0s seus comportamentos,
nomeadamente o seu desempenho e produtividade. Sendo que esté dividido em quatro Grupos:
1 — Caracteristicas Organizacionais, 2- Bem-estar no trabalho, 3 — Como se sente na vida e no
trabalho, 4 — A importancia do trabalho para mim e para os outros. Desta forma, foi adotada
uma escala de frequénciade 1 a 6 (1 — A afirmacdo é completamente falsa, 2 — Na maior parte,
é falsa, 3 — E um pouco falsa, 4 — E um pouco verdadeira, 5 — Na maior parte, é verdade, 6 — A
afirmacdo é completamente verdadeira), sendo que, para a analise dos resultados, foi

acrescentada o 7 — Resposta em branco.

3.3.1.1 Caracteristicas Organizacionais

Neste grupo pretendemos compreender 0 que 0s participantes deste questionario
consideram que existe de caracteristicas e aspetos dentro da sua organiza¢cdo, nomeadamente
perceber a sua opinido face a padrdes, crencas, valores, atitudes, comportamentos da sua

organizacéo e todos o0s seus envolventes (superiores, colegas, equipa, entre outros.).

Tabela 10

As pessoas sentem que lhes sdo atribuidas responsabilidades importantes.

1 - As pessoas sentem que lhes sdo atribuidas responsabilidades

importantes.
Frequéncia Percentagem Média

1 7 2,5

2 16 5,8

3 14 51

4 55 20,0

5 86 31,3 69
6 66 24,0

7 8 2,9

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Através da Tabela 10, na questdo “As pessoas sentem que lhes sdo atribuidas

responsabilidades importantes”, ¢ possivel afirmar que o valor maximo escolhido pelos
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inquiridos, com 86 respostas, correspondente 31,3% dos participantes, foi a op¢do 5 - “Na
maior parte, € verdadeira”, sendo que apenas 7 inquiridos escolheram a opg¢do 1 —
“Completamente falsa”, ou seja, sentem que ndo t€ém responsabilidades importantes dentro da
empresa. O valor médio escolhido nesta questdo foi 5, assim como a moda. Os colaboradores
ao adquirem mais responsabilidades e de maior importancia, estdo automaticamente a receber
mais confianca, mais liberdade, valorizacéo, apoio, feedback e autonomia, todos estes aspetos

levam a um aumento de desempenho e de qualidade de trabalho.

Tabela 11

Para se progredir na carreira, é necessario sacrificar a vida familiar.

2 — Para se progredir na carreira, é necessario sacrificar a vida familiar.

Frequéncia Percentagem Média

1 43 15,6

2 22 8,0

3 15 5,5

4 65 23,6 2.88
5 64 23,3

6 36 13,1

7 7 2,5

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Observando a Tabela 11, podemos verificar que nesta questdo, o valor maximo
escolhido e a moda, foi a op¢ao 4 — “E um pouco verdadeira” com 65 respostas, equivalente a
23,6% dos participantes. O valor minimo escolhido foi 3 — “Um pouco falsa” com 15 respostas,
correspondente a 5,5% dos inquiridos. Em media a opc¢éo escolhida foi 4. Infelizmente uma
boa parte dos participantes considera que na maior parte das vezes, é necessario sacrificar a
vida familiar para se poder progredir na carreira. Este acontecimento origina a desmotivagao o
que, por sua vez, pode levar ao baixo desempenho, entre outros fatores. Nao é algo, que se deva
praticar numa organizacgéo positiva, pelo contrario, deve-se incentivar ao equilibrio entre a vida

familiar e a progressdo na carreira.
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Tabela 12

Gragas ao meu trabalho, posso cumprir 0s meus objetivos pessoais.

3 — Gragas ao meu trabalho, posso cumprir 0s meus objetivos pessoais.

Frequéncia Percentagem Média

1 11 4,0
2 16 5,8
3 20 7,3
4 54 19,6
5 84 30,5 50
6 59 21,5
7 8 2,9

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

Na Tabela 12, é possivel perceber que a maior parte dos inquiridos, com 30,5% de
respostas, correspondente a 84 pessoas, afirmam que a questdo 3 - “Gragas ao meu trabalho,
posso cumprir 0s meus objetivos pessoais” ¢ “Na maior parte, verdadeira”, ou seja, o valor
méaximo escolhido, a moda e a media, neste caso, foram o valor 5. O valor minimo escolhido
foi 1 — “Completamente falso”, com apenas 11 respostas, correspondente a 4% dos inquiridos.
E importante as pessoas ao longo da sua vida profissional conseguirem cumprir 0s seus
objetivos pessoais, pois isso leva a realizacdo pessoal, ao aumento da motivagdo e,

consequentemente, ao aumento do desempenho.

Tabela 13

As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginacdo ao servigo do trabalho e da organizacao.

4 - As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginagéo ao servigo do

trabalho e da organizacéo.

Frequéncia Percentagem Meédia
1 12 44
2 26 9,5
3 19 6,9 4,42
4 52 18,9
5 83 30,2
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6 ‘ 50 18,2
7 ‘ 10 3,6
Total ‘ 252 100,0
Fonte: SPSS

Através da Tabela 13, verificamos que a moda foi a opgdo 5 - “Na maior parte, é
verdadeira”, com 83 respostas, equivalente a 30,2%. Apenas 12 inquiridos consideram que na
sua organizacao nao podem, de todo, ser criativos, ou seja, 0 valor minimo escolhido foi 1 —
“Completamente falsa”, com 4,4% de respostas. A média de pessoas optou pela opgdo 4 em
que a afirmacdio “E um pouco verdadeira”. Ao ndo haver liberdade no trabalho, os
colaboradores vao comecar a sentir inseguranca psicolégica e medo de dar a sua opinido. Numa
organizacéo positiva deve haver liberdade criativa, de forma a criar ideias inovadora e, por sua
vez, levar a empresa mais longe. Nesta questdo, 10 inquiridos, correspondendo a 3,6%, nédo

quiseram responder.

Tabela 14

Através do meu trabalho, a organizagéo conseguiu alcancar os seus objetivos.

5 - Através do meu trabalho, a organizacao conseguiu alcangar 0s seus

objetivos.
Frequéncia Percentagem Média

1 10 3,6

2 15 55

3 8 2,9

4 49 17,8

5 87 31,6 i
6 69 25,1

7 14 51

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Na Tabela 14 que diz respeito a questdo 5 - “Através do meu trabalho, a organizacao
conseguiu alcancar os seus objetivos”, a op¢do menos escolhida, ou seja, o valor minimo foi
que a 3 - “E um pouco falsa”, com apenas 8 respostas, correspondente a 2,9%. Sendo que, a
esmagadora parte dos inquiridos, mais precisamente 87 pessoas, com 31,6% optaram por

escolher a opgdo 5 - “Na maior parte, ¢ verdadeira”, sendo esse o valor maximo, o que nos
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permite perceber que muitas vezes os participantes recebem feedback positivo e em como estéo
a conseguir ajudar a organizacao a alcancar os seus objetivos. Nesta questdo, a média e a moda

foi a opcdo 5. Em contrapartida, 14 inquiridos ndo quiseram responder a esta questao.

Tabela 15

A organizacédo onde eu trabalho tem mais aspetos positivos do que negativos.

6 — A organizacdo onde eu trabalho tem mais aspetos positivos do que negativos.

Frequéncia Percentagem Média

1 19 6,9

2 10 3,6

3 16 5,8

4 54 19,6

5 76 27,6 8
6 69 25,1

7 8 2,9

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Observando a Tabela 15, apuramos que 75 inquiridos, correspondente a 27,6%, acham
que na maior parte das vezes, a sua organizagao possui mais aspetos positivos do que negativos,
ou seja, 0 valor maximo foi 5 — “Na maior parte, é verdadeiro”, sendo que o valor minimo
escolhido foi a opgdo 2 — “Na maior parte, é falsa”, com 10 respostas, corres ostende a 3,6%.

Nesta questdo, a média e a moda equivalem a opcéo 5 - “Na maior parte, ¢ verdadeira”.

Tabela 16

Sinto que o meu trabalho é importante para a organizagéo.

7 - Sinto que 0 meu trabalho é importante para a organizacao.

Frequéncia Percentagem Média
1 10 3,6
2 9 3,3
4,92
3 11 4,0
4 38 13,8
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5 88 32,0
6 85 30,9
7 11 4,0
Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Através da Tabela 16, relativamente a questdo 7, é possivel perceber que poucas séo as
pessoas que ndo sentem que o seu trabalho é importante para a sua organizacdo, sendo o valor
mais baixo, com 9 respostas, correspondente a 3,3%, a opcdo 2. A moda, desta pergunta, € a
opcdo 5 — “Na maior parte, é verdade”, com 88 respostas, sendo que logo a seguir, 85 pessoas,
relativas a 30,9%, consideram a afirmagao “completamente verdadeira”. Neste caso, a média
das respostas, corresponde também a opc¢édo 5. Todos precisamos de sentir que pertencemos a
empresa onde estamos e que o0 nosso trabalho é importante e faz a diferenca. De forma que os
colaboradores desenvolvam motivacdo e sentimentos de pertenca a organizacgao € importante
que 0s mesmos recebem esse feedback tanto verbal como em acdes por parte do seu lider e,
até, dos seus colegas.

Tabela 17

Penso que o trabalho que estou a fazer é interessante.

8 — Penso que o trabalho que estou a fazer € interessante.

Frequéncia Percentagem Média

1 12 4,4

2 10 3,6

3 10 3,6

4 35 12,7

5 78 28,4 494
6 97 35,3

7 10 3,6

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Observando a Tabela 17 é possivel compreender que a grande maioria das pessoas gosta
do trabalho que faz e considera-o interessante, mais precisamente, 97 inquiridos, relativos a
35,3%, escolheram a opcao 6, que indica que a afirmacao ¢ “Completamente verdadeira”. Em

média foi escolhida a op¢do 5 — “Na maior parte, ¢ verdadeira”. As op¢des menos escolhidas,
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ambas com 10 respostas, correspondentes a 3,6%, foram a opcao 2 - “Na maior parte, é falsa”
e aopcio 3— “E um pouco falsa”. Quando os colaboradores gostam do que fazem e consideram
o0 trabalho interessante isto origina uma auto motivagdo que, automaticamente, leva a um
melhor e maior desempenho. E entfo necessario haver um acompanhamento do trabalho de
cada individuo, com vista em compreender como o colaborador se sente naquelas funcdes e se

0 seu talento, capacidades e aptiddes estdo a ser bem utilizadas.

Tabela 18

A minha organizacao ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida familiar.

9 — A minha organizacao ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida

familiar.
Frequéncia Percentagem Média

1 25 9,1

2 21 7,6

3 17 6,2

4 52 18,9 426
5 82 29,8

6 47 17,1

7 8 2,9

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Analisando a Tabela 18, relativa a questdo 9 do questionario, verifica-se que a maioria
das pessoas optou por escolher uma opg¢do mais positiva, ou seja, consideram que esta
afirmacdo tem pelo menos, um pouco de verdade. Sendo que, a op¢do mais escolhida, ou seja,
a moda, foi a 5, com 82 inquiridos, indicando que a afirmagao é “Na maior parte, verdadeira”,
correspondente a 29,8%. A opcao menos escolhida, ou seja, 0 valor minimo, foi a 3, designada
por “E um pouco falsa”. Em média os participantes optaram por escolher a opgdo 4 — “E um
pouco verdadeira”. Isto leva-nos a concluir que ja existem organizacdes a procurar o equilibrio

entre a vida profissional e pessoal, visando a ajudar os seus colaboradores com a vida familiar.
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Tabela 19

Os superiores cumprem as suas promessas.

10 -Os superiores cumprem as suas promessas.

Frequéncia Percentagem Média

1 21 7,6

2 24 8,7

3 15 55

4 55 20,0

5 81 29,5 +%0
6 47 17,1

7 9 33

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Relativamente a questdo 10, representada na Tabela 19, podemos observar que, mais
uma vez, a grande maioria dos inquiridos optou pelas op¢Bes mais proximas da verdade. Assim,
a opcgdo que foi mais escolhida foi novamente a 5 — “Na maior parte, ¢ verdadeira”, com 81
respostas, relativas a 29,5%. A opcdo menos escolhida nesta questdo foi a op¢do 3 — “E um
pouco falsa”, com apenas 15 respostas, que diz respeito a 5,5% dos inquiridos. Em média os
participantes optaram por selecionar a resposta 4 — “E um pouco verdadeira”, correspondendo

a 20% dos inquiridos. Nesta questdo a moda foi a opgdo 5.
Tabela 20

Penso que o que fago pela organizagdo é importante.

11 — Penso que o que faco pela organizagdo € importante.

Frequéncia Percentagem Média
1 14 51
2 11 4,0
3 8 2,9
4 36 13,1
5 88 32 45
6 85 30,9
7 10 3,6
Total 252 100,0
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Fonte: SPSS

Através da Tabela 20 que diz respeito a questdo 11, é bastante percetivel que a grande
maioria dos participantes sente que o que fazem pela organizacdo é importante. Desta forma,
as respostas concentraram-se maioritariamente nas opgfes 5 e 6. Sendo que a opgdo mais
escolhida foi a 5 — “Na maior parte, ¢ verdadeira”, com 88 respostas, relativas a 32%, ¢ a
segunda mais escolhida, a opcdo 6 — “Completamente verdadeira”, com 85 respostas,
correspondentes a 30,9% dos inquiridos. Em menor nimero, foi a op¢do 3 — “Um pouco falsa”,
com apenas 8 respostas, relativas a 2,9%. Em média, a resposta mais escolhida foi a opgéo 5.

Nesta questdo, 10 pessoas ndo quiseram responder.

Tabela 21

Concordo com a forma de funcionamento da minha empresa.

12 - Concordo com a forma de funcionamento da minha empresa.

Frequéncia Percentagem Média
1 24 8,7
2 16 5,8
3 30 10,9
4 51 18,5
4,25

5 76 27,6
6 45 16,4
7 10 3,6

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

Na questdo 12, representada na Tabela 21, verifica-se que as respostas ndo sdo tao
concisas, existe maior divergéncia de respostas. No entanto, em destaque, estd a opcdo 5 — “Na
maior parte, ¢ verdadeira”, com 76 respostas, correspondente a 27,6% dos participantes. A
opcdo menos escolhida, foi a 2 — “Na maior parte, ¢ falsa”. Nesta questdo, a média dos
participantes escolheu a opgdo 4 — “E um pouco verdadeira” e 10 participantes ndo

responderam.
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Tabela 22
Em caso de problemas no trabalho, posso contar com o apoio dos meus colegas.

13 — Em caso de problemas no trabalho, posso contar com o apoio dos meus

colegas.
Frequéncia Percentagem Média

1 19 6,9
2 12 4.4
3 23 8,4
4 32 11,6
5 73 26,5 9
6 82 29,8
7 11 4,0

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

Na Tabela 22, esta representada as respostas relativas a questdo 13. Nesta afirmacéo, a
opcdo mais escolhida foi a 6 — “Completamente verdade”, com 82 respostas, correspondente a
29,8% dos inquiridos. E possivel perceber que o maior grupo sente que, de certa forma, pode
contar com a ajuda dos colegas de trabalho em caso de problemas no trabalho, pois a maior
parte dos inquiridos optou por escolher as opcdes entre 4 e 6, onde, no minimo, existe alguma
verdade nesta afirmacdo. A opcdo menos escolhida foi a 2 — “Na maior parte, é falsa”, com 12
respostas, correspondente a 4,4% dos participantes. Em media, foi escolhida a op¢do 5 — “Na

maior parte, ¢ verdadeira”. Nesta afirmacao, 11 pessoas optaram por ndo responder.

Tabela 23

As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das opinies dos seus superiores.

14 — As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das opinifes

dos seus superiores.

Frequéncia Percentagem Média
1 28 10,2
2 20 7,3
4,17
3 27 9,8
4 48 17,5
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5 73 26,5
6 47 17,1
7 9 3,3
Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Através da Tabela 23, verificamos que, relativamente a questdo 14, a resposta mais
escolhida foi a 5 — “Na maior parte, ¢ verdadeira”, com 73 respostas, correspondente a 26,5%
dos participantes. Por outro lado, em menor numero escolhida, foi a opc¢éo 2 — “Na maior parte,
é falsa”, com 20 respostas, relativa a 7,3% dos participantes. E interessante realcar, que muitas
pessoas, mais precisamente 75, escolheram as opgdes de 1 a 3, opgdes estas que dizem que a
afirmacdo €, no minimo, um pouco falsa. Isto traduz-se na falta de confianca entre os
colaboradores e 0s seus superiores. Nesta questdo, em média 0s participantes optaram por

selecionar a opgéo 4 — “E um pouco verdadeira”.

Tabela 24

Ao obter bons resultados sinto que a organizagao reconhece o meu trabalho (ex: através de prémios, elogios e

feedback positivo).

15 - Ao obter bons resultados sinto que a organizagao reconhece o meu trabalho

(ex: através de prémios, elogios e feedback positivo).

Frequéncia Percentagem Média

1 21 7,6

2 24 8,7

3 20 7,3

4 51 18,5

5 66 24,0 +99
6 63 22,9

7 7 2,5

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Através da analise de dados a questdo 15, representada na Tabela 24, apuramos que
mais uma vez, a maior parte dos inquiridos optaram por selecionar op¢des entre a 4 e 6,
revelando assim, que existe alguma verdade nesta afirmacdo. Mais especificamente, a op¢éo

que obteve mais respostas foi a 5 — “Na maior parte, ¢ verdadeira”, com 66 respostas,
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correspondente a 24% dos inquiridos, sendo que logo de seguida, foi escolhida também a opc¢éo
6 — “Completamente verdadeira”, com 63 respostas, correspondendo a 22,9% dos participantes.
Em contrapartida, a opgio menos escolhida, foi a 3 — “E um pouco falsa”, com 20 respostas,
relativas a 7,3% dos inquiridos. Em média, a opcéo escolhida pelos participantes foi a 4 — “E

um pouco verdadeira”.

Tabela 25

As pessoas sentem que podem aprender continuamente.

16 — As pessoas sentem que podem aprender continuamente.

Frequéncia Percentagem Média

1 18 6,5

2 12 4,4

3 21 7,6

4 44 16,0

5 73 26,5 99
6 76 27,6

7 8 2,9

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Através da Tabela 25, que representa a questdo 16, verificamos que a maior parte dos
participantes sente que consegue ir aprendendo continuamente na sua organizacdo. Os dados
revelam a opcdo mais escolhida, isto é, o valor maximo e a moda, foi a 6 — “Completamente
verdadeira”, com 76 respostas, equivalente a 27,6% dos inquiridos. Em média, os participantes
optaram por selecionar a op¢éo 5 — “Na maior parte, ¢ verdadeira”. Nesta afirmagdo, a opgao
menos escolhida, ou seja, o valor minimo, foi a 2 — “Na maior parte, ¢ falsa”, com 12 respostas,
respetivas a 4,4% dos inquiridos. Como ja foi dito no desenvolvimento deste trabalho e de
acordo com Cunha et al. (2007) é importante existir uma lideranca e gestao positiva, de forma
a identificar as qualidades de cada individuo e a ensinar métodos de trabalho onde possam

aproveitar ao maximo as suas capacidades e aptiddes.
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Tabela 26

Sinto que crio uma boa equipa com 0s meus colegas.

17 — Sinto que crio uma boa equipa com 0s meus colegas.

Frequéncia Percentagem Média

1 12 4.4
2 10 3,6
3 14 51
4 23 8,4
5 85 30,9 9
6 100 36,4
7 8 2,9

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

A questdo 17, representada na Tabela 26 da-nos indicadores muito satisfatorios. E
possivel perceber que a maior parte das respostas estdo concentradas entre as op¢oes 4 a 6.
Como podemos ainda observar, com clara distingdo, a op¢do mais escolhida foi a 6 —
“Completamente verdade”, com 100 respostas, equivalente a 36,4% dos participantes. Em
contrapartida, a op¢do menos escolhida, com apenas 10 respostas, correspondente a 3,6% dos
inquiridos, foi a opgédo 2 — “Na maior parte, ¢ falso”. Nesta questdo, a média de respostas esta
centralizada na opgdo 5 — “Na maior parte, ¢ verdadeira”. Estes resultados, levam-nos a crer
que em muitas organizacdes, as equipas trabalham bem e em sintonia. Como Chiavenato (2014)
afirma é necessério que os trabalhadores se sintam apoiados pela sua organizacéo,
nomeadamente pelos elementos mais préximos de si, ou seja, a sua equipa e superior direto e,

que criem uma boa relagéo de trabalho.

Tabela 27

Tenho a sensagéo de que na minha empresa, todos os colaboradores s&o importantes

18 - Tenho a sensacéo de que na minha empresa, todos os colaboradores séo

importantes.
‘ Frequéncia Percentagem Média
1 ‘ 17 6,2
4,54

2 ‘ 21 7,6
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3 24 8,7
4 35 12,7
5 65 23,6
6 82 29,8
7 8 2,9
Total 252 100,0

Fonte: SPSS

Conforme os dados relativos a questdo 18, apresentados na Tabela 27, verificamos que
82 participantes, correspondente a 29,8% das respostas, afirmam com toda a certeza, que
sentem que todos os colaboradores sé@o importantes para empresa, assim, a moda nesta questdo
foi a opcdo 6 — “Completamente verdade”. Em contrario, 17 pessoas, escolheram a opgéo 1,
que indica que a afirmacao ¢ “Completamente falsa”, correspondendo a 6,2% dos participantes.
Em média, a opcao escolhida foi a 5 — “Na maior parte, ¢ verdadeira”. Assim como Chiavenato
(2014), é de extrema importancia que os colaboradores sintam que fazem parte da organizacao,

que sdo importantes e que fazem a diferenca dentro da empresa.

Tabela 28

Através do meu trabalho adquiri novos conhecimentos.

19 - Através do meu trabalho adquiri novos conhecimentos.

Frequéncia Percentagem Média

1 11 4,0

2 8 2,9

3 7 2,5

4 27 9,8

5 80 29,1 >0
6 112 40,7

7 7 2,5

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

De acordo com a Tabela 28, respetiva aos dados da questdo 19, verificamos que mais
de 50% dos inquiridos optou por selecionar as opgdes 5 e 6, afirmando assim, que no minimo,
esta afirmacdo em parte, é verdadeira. Mais precisamente, 112 participantes elegeram a opcao

6 — “Completamente verdadeira”, correspondendo a 40,7%. A opc¢do menos escolhida, foi a 3
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— “E um pouco falsa”, com 7 respostas, correspondendo a 2,5% dos participantes. Em média,
nesta afirmacéo, o valor escolhido foi 5 e a moda foi 6. As organizagdes positivas devem, na
opinido de Cunha et al. (2007) incentivar aos colaboradores novas aprendizagens, isto pode ser
através do coaching e formacdes, isto leva ndo s6 ao aperfeicoamento do desempenho

organizacional, mas também ao desenvolvimento individual de cada colaborador.

Tabela 29

Dou-me bem com os meus colegas de trabalho.

20 — Dou-me bem com os meus colegas de trabalho.

Frequéncia Percentagem Média

1 9 3,3
2 9 3,3
3 7 2,5
4 22 8,0
5 66 24,0 >4
6 131 47,6
7 8 2,9

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

Através da Tabela 29, verificamos que a maioria dos participantes deste questionario
afirmam ser “Completamente verdade” que se dao bem com os colegas de trabalho, mais
precisamente, 131 pessoas escolheram essa opcdo, que diz respeito a 47,6%. Uma pequena
minoria de 7 pessoas, equivalente a 2,5 % dos inquiridos, optou por escolher a opgdo 3 — “Um
pouco falsa”. Nesta questdo, os inquiridos escolheram em média a opgao 5 — “Na maior parte,
¢ verdade”. Como afirma Cunha et al. (2016), a relacdo com os colegas de trabalho é muito
importante para manter um bom ambiente organizacional, para além de ser um fator chave na

motivacao.

53



Organizacdes Positivas e a sua Influéncia no Desempenho

Tabela 30
Gosto do meu superior.

21 — Gosto do meu superior.

Frequéncia Percentagem Média

1 14 51
2 13 477
3 6 2,2
4 29 10,5
5 78 28,4 9
6 104 37,8
7 8 2,9

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

Na Tabela 30, estdo representados os resultados da questdo 21. E percetivel que a maior
parte dos participantes gostam do seu superior. Mais em concreto, 104 pessoas, correspondente
a 37,8%, dizem que a afirmacao ¢ “Completamente verdadeira”. Nesta questdo, a op¢ao menos
escolhida foi a 3 — “Um pouco falso”, com apenas 6 respostas, equivalente a 2,2%. Em média,
a opgéo escolhida pelos participantes foi a 5 — “Na maior parte, é verdadeira”. Estes resultados
sdo interesses pois, como ja foi dito, é de extrema importancia os colaboradores terem um chefe
de quem gostam e que lhes transmita ajuda, lealdade e apoio, de forma a criar um ambiente de
trabalho harmonioso e saudavel. Como afirma Cunha et al. (2016) ter uma boa relagdo com o
chefe é um dos fatores chave para o aumento da motivagédo e, colaboradores motivados sdo
colaboradores mais produtivos.

Tabela 31

Acredito que tenho influéncia na tomada de decisdes da minha organizagé&o.

22 - Acredito que tenho influéncia na tomada de decisdes da minha organizacao.

Frequéncia Percentagem Meédia
1 30 10,9
2 17 6,2
417
3 29 10,5
4 46 16,7
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5 74 26,9
6 47 17,1
7 9 3,3
Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Observando a Tabela 31, relativa a questdo 22, podemos perceber que as opinides estdo
mais dispersas. Contudo, o valor maximo, mais precisamente 74 inquiridos, correspondente a
26,9%, optou por escolher a opcdo 5 — “Na maior parte, ¢ verdadeira”, ou seja, 74 participantes
acreditam que, em parte, tém influéncia nas decisdes tomadas pela sua organizagéo, sendo que,
como Cunha et al. (2007) indica, é de extrema importancia os colaboradores sentirem que
também fazem a sua parte e que contribuem para o sucesso da sua organizacdo, caso contrario,
podem comegar a sentir que “sdo apenas mais um’ ¢ este tipo de pensamentos negativos leva
a um mau estar emocional e, por sua vez, a desmotivacdo, comegando assim um ciclo de,
somente, aspetos negativos. O valor minimo foi a op¢do 2 — “Na maior parte, ¢ falsa”, em que
17 pessoas elegeram. Em média o valor escolhido foi 4.

Tabela 32

O ambiente no meu trabalho é acolhedor e amigéavel.

23 - O ambiente no meu trabalho é acolhedor e amigéavel.

Frequéncia Percentagem Média

1 16 58

2 18 6,5

3 16 5,8

4 36 13,1

5 83 30,2 09
6 74 26,9

7 9 33

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Como é possivel verificar na Tabela 32, em relacdo a questdo 23, a maior parte dos
participantes sentem que o seu ambiente de trabalho é acolhedor e amigével. Nesta afirmacéo,
amoda foi a op¢do 5 — “Na maior parte, ¢ verdade”, com 83 respostas, correspondente a 30,2%.
As opcdes menos escolhidas foram a 1 e a 3, ambas com 16 respostas, 0 que equivale, cada
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uma, a 5,8%. Neste caso, a média e a moda sdo 5. De acordo com o autor Cameron (2003) um
ambiente de trabalho que seja amigavel, saudavel, positivo e harmonioso leva,
automaticamente a um maior nivel de desempenho e cria uma grande estabilidade emocional
nos colaboradores, lideres e na organizacdo como um todo. Ainda de acordo com o autor, as
virtudes como a esperancga e o0 otimismo, estdo diretamente associadas ao desempenho e a

comportamentos mais positivos no ambiente de trabalho.

Tabela 33

Existe um sentido de familia entre a minha equipa.

24 - Existe um sentido de familia entre a minha equipa.

Frequéncia Percentagem Média

1 25 9,1
2 16 58
3 20 73
4 50 18,2
5 69 25,1 +99
6 62 22,5
7 10 3,6

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

Na Tabela 33, estdo apresentados os resultados que dizem respeito a afirmacdo 24.
Podemos observar que o minimo respondido foi o valor 2 — “Na maior parte, ¢é falsa”, com 16
respostas, correspondente a 5,8% da amostra. O valor méximo foi 0 5 — “Na maior parte, é
verdadeiro”, com 69 respostas, equivalente a 25,1%. O valor médio ¢ 4. E de realcar a
importancia que a nossa equipa tem dentro das organizagdes, 0s bons relacionamentos baseados
em respeito e clareza sao os pilares dos colaboradores. Como previa o autor Cunhaetal. (2010),
ao sentirem-se bem, as equipas comegam a criar entre si sentimentos de pertenca e lealdade a

organizacéo e aos seus membros, promovendo assim um clima positivo.
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Tabela 34
Ha favoritismos pessoais nas promogoes.

25 - Ha favoritismos pessoais nas promogoes.

Frequéncia Percentagem Média

1 57 20,7
2 7 2,5
3 32 11,6
4 43 15,6
5 48 17,5 390
6 51 18,5
7 14 51

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

Observando a Tabela 34, verificamos que o valor maximo escolhido nesta questdo foi
0 1 — “E completamente falsa”, com 57 respostas, correspondente a 20,7% dos participantes.
O valor minimo escolhido foi 0 2 — “Na maior parte, ¢ falsa”, com apenas 7 respostas,
equivalente a 2,5% dos inquiridos. Nesta quest&o, o valor médio é 4 e amoda é 1. E de ressalvar
que 18,5% dos participantes acreditam que esta afirmagado ¢ “Completamente verdadeira”, que
existe favoritismos pessoais para receber promocdes dentro da sua organizagdo, o que leva a
desmotivacdo dos colaboradores e, por conseguinte, a decadéncia do desempenho. Cunha et al.
(2010) alegam que, as promogdes devem surgir do mérito e do desempenho do colaborador e
estas oportunidades de desenvolvimento deixa o0s colaboradores mais motivados e

emocionalmente satisfeitos.

Tabela 35

Sinto que posso contar sempre com a minha equipa.

26 - Sinto que posso contar sempre com a minha equipa.

Frequéncia Percentagem Meédia
1 18 6,5
2 16 5,8
4,73
3 10 3,6
4 28 10,2
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5 92 33,5
6 77 28,0
7 11 4,0
Total 252 100,0
Fonte: SPSS

A Tabela 35 representa os dados recolhidos referentes a questdo 26, que demonstram
claramente que a maior parte dos inquiridos sente que pode, quase sempre e sempre, contar
com a ajuda e apoio da sua equipa. O valor maximo € o 5 “Na maior parte, ¢ verdadeira”, com
92 respostas, equivalente a 33,5% dos participantes. O valor minimo escolhido foi 0 3 — “E um
pouco falsa”, com apenas 10 respostas. No que diz respeito a esta afirmacao, a média, assim
como a moda, foi 5. Como ja foi dito anteriormente, e na opinido de Cunha et al. (2012), a
nossa equipa é o nosso pilar, € de extrema importancia existir um bom relacionamento entre 0s
membros da equipa, para que possam todos, em conjunto, trabalhar para 0s mesmos objetivos,
atingindo os seus proprios objetivos individuais e alcancado o0s organizacionais, isto leva a
sentimentos de pertenca, felicidade, realizacdo, motivacao, entre outros. Para além de que uma
equipa com uma boa relagdo € uma equipa com alto nivel de desempenho. Através destas
respostas, verificamos que a grande maioria sente que pode confiar na sua equipa.

Tabela 36
Sinto-me apoiado e acompanhado pelo meu superior.

27 - Sinto-me apoiado e acompanhado pelo meu superior.

Frequéncia Percentagem Média

1 17 6,2
2 20 7,3
3 12 4,4
4 28 10,2
5 91 33,1 o8
6 76 27,6
7 8 2,9

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

A Tabela 36 apresenta os dados recolhidos da questdo 27, os dados demonstram

claramente que a maior parte dos inquiridos se sente apoiado e acompanhado pelo seu superior.
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Podemos constatar que o valor maximo escolhido foi 5 — “Na maior parte, é verdadeira”, com
91 respostas, equivalente a 33,1% dos participantes, e o valor minimo escolhido foi 3 — “Um
pouco falsa”, com apenas 12 respostas, correspondente a 4,4%. O valor médio e a moda, nesta
questdo, é 5. Sendo, de realcar, que a grande maioria dos participantes, optaram por escolher
as respostas mais positivas, em 76 inquiridos, afirmam que a questdo 27 ¢ “Completamente
verdadeira” e, assim, declaram que se sentem completamente apoiados e acompanhados pelo
seu superior, pois, através do apoio, acompanhamento, confianca e cooperacdo, 0s

colaboradores comecam a manifestar sentimentos de fidelidade e pertenca a empresa.

Tabela 37

A minha organizac¢éo possui um local de trabalho positivo.

28 - A minha organizacao possui um local de trabalho positivo.

Frequéncia Percentagem Meédia

1 18 6,5
2 13 4,7
3 17 6,2
4 38 13,8 464
5 81 29,5
6 78 28,4
7 7 2,5

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

A Tabela 37 representa os dados da questdo 28 e nela podemos verificar que o valor
minimo escolhido foi 2 — “Na maior parte, ¢ falsa”, com apenas 13 respostas, correspondente
a 4,7% dos inquiridos, sendo que, o valor maximo escolhido foi, novamente, 0 5 — “Na maior
parte, ¢ verdadeiro”, com 81 respostas, equivalente a 29,5%. Mais uma vez, ¢ de constatar, que
a maior parte dos participantes optaram pelas opc¢des que correspondem mais a verdade,
afirmando assim, que a maior parte sente que a sua organizagdo possui um ambiente de trabalho
positivo. A opcado escolhida em média, foi a 5. Chiavenato (2014) afirma que é cada vez mais
importante o ambiente de trabalho dentro da empresa, pode ser até um dos fatores mais
importantes entre a escolha de aceitar trabalhar na empresa ou ndo. Um ambiente de trabalho
positivo, interfere diretamente na satisfacdo dos colaboradores.
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As pessoas preocupam-se com o bem-estar dos outros.

29 — As pessoas preocupam-se com o bem-estar dos outros.

o o1 A W DN P

7

Total
Fonte: SPSS

19
20
20
43
74
66
10

252

Frequéncia

Percentagem Média

6,9
7,3
7,3
15,6
26,9
24,0
3,6

4,47

100,0

Analisando a Tabela 38, verificamos que nesta questdo as opinides sdo mais dispersas,

mas, ainda assim, a grande maioria dos participantes optou por escolher as opg¢des mais

préximas da verdade. Uma vez mais, o valor méximo escolhido foi 0 5 — “Na maior parte, ¢é

verdadeiro”, com 74 respostas, correspondente a 26,9% dos inquiridos, e o valor minimo foram

0 2 — “Na maior parte, ¢ falso” e 0 3 — “Um pouco falso”, ambos com 20 respostas, o que se

traduz, cada um, a 7,3% dos participantes. Em média a opg¢éo escolhida foi 4 — “Um pouco

verdadeira”. Nesta questdo, a moda foi novamente o valor 5.

Tabela 39

Sinto que posso confiar no meu superior.

S o A WN P

30 — Sinto que posso confiar no meu superior.

20
11
16
32
75
87

Frequéncia

60

Percentagem Meédia

7,3
4,0
5,8
11,6
27,3
31,6

4,73
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7 ‘ 11 4,0
Total ‘ 252 100,0
Fonte: SPSS

A Tabela 39 apresenta os resultados recolhidos da questdo 30. Mais uma vez, é possivel
verificar que na generalidade optou por escolher as op¢des mais proximas da verdade. Sendo
que, o valor maximo escolhido foi a op¢do 6 — “Completamente verdade”, com 87 respostas,
proporcional a 31,6% dos inquiridos e, o valor minimo escolhido foi a op¢do 2 — “Na maior
parte, ¢ falsa”, com apenas 11 respostas, equivalente a 4% dos participantes. Em média a opgao
escolhida foi a 5 — “Na maior parte, ¢ verdade” e, nesta questdo, a moda foi o valor 6. Verifica-
se assim, que a um namero significativo de participantes (mais de 50%) sente que, pode confiar
no seu superior. Segundo Luthans etal. (2007), as colegas de trabalho devem colocar-se sempre
no lugar do outro, de forma a poderem ajudar e apoiar sempre eu necessario e, incentivar ao
ambiente positivo. Por fim, é de ressalvar que, nesta questdo, 11 pessoas optaram por nao
responder.

Tabela 40

Sinto que eu e 0s meus colegas temos 0s mesmos valores.

31 — Sinto que eu e 0s meus colegas temos 0s mesmos valores.

Frequéncia Percentagem Meédia

1 22 8,0

2 13 477

3 29 10,5

4 40 14,5

5 83 30,2 s
6 53 19,3

7 12 4,4

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Observando a Tabela 40, verificamos que o valor maximo é 5 — “Na maior parte, é
verdade”, com 83 respostas, correspondente a 30,2% dos inquiridos e o valor minimo escolhido
foiaopcdo 2 - “Na maior parte, € falsa” com 13 respostas, equivalente a 4,7% dos participantes.
Depreende-se assim, que a maioria dos participantes sente que os colegas de trabalham

partilham os mesmos valores. A opc¢éo escolhida em média foi a 4 e a moda foi 5.
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O meu trabalho fica-me bem.

o O A W N P

7

Total
Fonte: SPSS
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32 — O meu trabalho fica-me bem.

Frequéncia

13
13
16
46
72
81
11

252

Percentagem Média

4,7
4,7
5,8
16,7
26,2
29,5
4,0

4,74

100,0

Através da Tabela 41, que diz respeito aos dados recolhidos da questdo 32, percebemos

que, o valor maximo escolhido foi 6 — “Completamente verdade”, com 81 respostas,

equivalente a 29,5% dos participantes. Neste caso, os valores minimos escolhidos foram as

opcdes 1 — “Completamente falsa” e 2 - “Na maior parte, ¢ falsa”, cada um com 13 respostas,

correspondentes a 4,7% dos inquiridos. A grande por¢cdo dos participantes sente que 0 seu

trabalho Ihe fica bem, em média a opcéo escolhida foi 5 e a moda foi 6. Nesta questdo, também

11 inquiridos optaram por né&o responder.

Tabela 42

As pessoas sentem que podem desenvolver as suas capacidades.

33 — As pessoas sentem que podem desenvolver as suas capacidades.

aa b~ W N -

Frequéncia

18
17
19
45
80
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Percentagem Meédia

6,5
6,2
6,9 4,51
16,4
29,1
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6 ‘ 64 23,3
7 ‘ 9 3,3
Total ‘ 252 100,0
Fonte: SPSS

Observando a Tabela 42, é possivel verificar que um grande nimero de participantes
optou por escolher os valores mais positivos. Com isto, verifica-se que o valor maximo foi 5 —
“Na maior parte, ¢ verdadeiro”, com 80 respostas, equivalente a 29,1% dos inquiridos e o valor
minimo escolhido foi 1 — “Completamente falsa”, com 18 respostas, equivalente a 6,5% dos
participantes. Esta tabela apresenta sinais muito positivos, pois como ja foi dito ao longo deste
trabalho, é importante que os colaboradores das empresas possam desenvolver as suas
capacidades e tenham uma aprendizagem continua, pois, caso contrario, comegam a sentir-se
desmotivados o que pode levar ao abandono da sua organizagéo, entre outras situacdes. Na
questdo 33, a média escolhida foi 5 e a moda foi 5. Na opinido de Rego et al. (2007) quando a
organizacéo projeta virtuosidade para os seus colaboradores eles desenvolvem relagdes de afeto
com ela, assim como comportamentos e atitudes de justica, confianca, desenvolvimento de
capacidades, entre outros. Esta relacdo leva a um maior empenho, que por sua vez, leva a
maiores niveis de desempenho. Por fim, é fundamental as empresas terem espaco para o

desenvolvimento de capacidades dos seus elementos e crie riqueza psicoldgica.

Tabela 43

As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com os superiores.

34 — As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com 0s

superiores.
Frequéncia Percentagem Média
1 23 8,4
2 19 6,9
3 21 7,6
4 37 13,5
4,38

5 89 32,4
6 55 20,0
7 8 2,9

Total 252 100,0

Fonte: SPSS
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Através da andlise de dados a questdo 34, representada na Tabela 43, apuramos que o
valor méximo escolhido é novamente 0 5 — “Na maior parte, ¢ verdade”, com 89 respostas,
equivalente a 32,4% dos participantes e o valor minimo foi 2 — “Na maior parte, ¢ falsa”, com
apenas 19 respostas, proporcionais a 6,9% dos inquiridos. Mais uma vez, é satisfatério perceber
que um elevado numero de pessoas sente que pode falar aberta e honestamente com 0s seus
superiores, levando assim a uma comunicagdo mais franca e, eventualmente, a um ambiente
mais positivo. No entanto, em média os inquiridos optaram pela opcdo 4 — “Um pouco
verdadeira”, o que nos leva a crer que ¢ algo que ndo acontece ainda com frequéncia, ou seja,
é necessario haver mais confianca e honestidade na relagdo colaborador / superior. Nesta
questdo, a moda foi 5.

Tabela 44

E facil falar com pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores.

35 — E facil falar com pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores.

Frequéncia Percentagem Média

1 21 7,6,

2 18 6,5

3 18 6,5

4 41 14,9

5 78 28,4 50
6 63 22,9

7 13 4,7

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Na Tabela 44 estdo representados os dados recolhidos correspondentes a questdao 35.
Como podemos observar o valor madximo é 5 — “Na maior parte, é verdade”, com 78 respostas,
correspondente a 28,4% dos inquiridos e o valor minimio escolhidos foram 2 — “Na maior
parte, é falso” e 3 — “Um pouco falso”, ambos com 18 respostas, cada um diz respeito a 6,5%.
Em média a opc¢do escolhida foi 5. Dentro das organizacdes positivas, segundo Cunha et al.
(2007) é importante existir sentimento de igualdade e haver transparéncia, aqui incluisse
também a facilidade de comunicacdo com colaboradores a niveis hierarquicos superiores e,
através destas respostas, € positivo verificar que, de certa forma, em muitas empresas ja existe

esta acessibilidade.
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Tabela 45

As pessoas sentem que 0s superiores sao transparentes.

36 — As pessoas sentem que os superiores sdo transparentes.

Frequéncia Percentagem Média

1 24 8,7
2 23 8,4
3 22 8,0
4 42 15,3
5 84 30,5 29
6 44 16,0
7 13 4.7

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

Na Tabela 45 estdo apresentados os dados relativos a questdo 36 e podemos verificar
que o valor maximo é 5 — “Na maior parte, ¢ verdadeiro”, com 30,5% das respostas, equivalente
a 84 inquiridos e 0 valo minimo é 3 — “Um pouco falsa”, com 8% de respostas, correspondente
a 22 participantes. E interessante percebermos que 170 pessoas acham que em parte 0s seus
superiores sao transparentes com o0s colaboradores. Esta situacdo tem cada vez mais peso na
vida profissional das pessoas e, como ja foi dito ao longo deste trabalho, dentro das
organizacOes positivas, as relacdes sociais sao consideradas pilares essenciais, nomeadamente
com respeito e clareza, entre chefias e as suas respetivas equipas. Por fim, em média a opgéo
escolhida foi 4 e a moda 5. Infelizmente, nesta questdo, 13 participantes optaram por ndo
responder. Na opinido de Cunha et al. (2007a) um lider deve impulsionar a mudanca positiva,
deve dar voz aos outros, deve reconhecer o trabalho dos seus colaboradores e, em simultaneo

deve ser o mais claro e transparente possivel, para transmitir também justica e confianca.
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Acredito que sou apreciado e aceite no meu trabalho.
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37 — Acredito que sou apreciado e aceite no meu trabalho.

o o A WN B

7

Total
Fonte: SPSS

Frequéncia
11
15
18
42
89
66
11
252

Percentagem Média

4,0
55
6,5

15,3

32,4

24,0
4,0

100,0

4,69

Na questdo 37, representada na Tabela 46, verifica-se que o valor maximo é 5 — “Na

maior parte, ¢ verdadeiro”, com 32,4% das respostas, equivalente a 89 inquiridos, por sua vez,

o valor minimo foi de 1 — “Completamente falso”, com 4% dos inquiridos a escolher esta opgao.

Em média, a op¢éo escolhida foi 5. Esta questdo tem indicadores muito bons, que se traduzem

no facto de as pessoas se sentirem apreciadas e integradas no seu local de trabalho, algo que

tem muita importancia emocional para os colaboradores.

Tabela 47

Conheco as regras e valores da minha empresa.

38 — Conheco as regras e valores da minha empresa.

o O A WN

7

Total
Fonte: SPSS

Frequéncia

11
9

10

27

87

97

11

252

Percentagem Meédia

4,0
)
3,6
9,8

31,6

35,3
4,0

100,0

5,00
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No que diz respeito a questdo 38, representada na Tabela 47, podemos afirmar que a
esmagadora maioria conhece as regras e valores da sua organizacdo, sendo o valor maximo
escolhido 5 - “Na maior parte, ¢ verdadeiro”, com 35,3% com um total de 97 respostas € 0
valor minimo foi 2 — “Na maior parte, é falso” com apenas 9 respostas, equivalente a 3,3% dos
inquiridos. O valor médio foi 5 e a moda foi 6. Uma vez mais, 11 pessoas optaram por ndo
responder a esta questdo. De acordo com Cunha et al. (2007), todos os colaboradores devem
ter oportunidade de participar, de receber apoio, de cooperar com a organizacao, de ter um
papel nas normas e procedimentos da empresa e, assim, de descobrirem por eles quais 0s

valores e regras seguidas pela empresa.

Tabela 48

O meu superior esta sempre pronto a ajudar-me.

39 — O meu superior esta sempre pronto a ajudar-me.

Frequéncia Percentagem Meédia

1 14 5,1
2 14 5,1
3 14 51
4 42 15,3
5 76 27,6 IS
6 78 28,4
7 14 51

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

Através da leitura da Tabela 48, podemos constatar que o valor maximo nesta questao
foi 0 6 — “Completamente verdadeira” com 28,4% das respostas, equivalente a 78 inquiridos e
o valor minimo, curiosamente, foram as op¢des 1 — “Completamente falso”, 2 — “Na maior
parte, € falso” e 3 — “Um pouco falso”, cada um com 14 respostas, o que nos leva a afirmar que
aproximadamente 15% dos inquiridos ndo sentem que 0s seus superiores 0s vao ajudar quando
necessario. Ainda assim, os resultados sao positivos, pois a grande maioria sente que o seu
superior esta sempre pronto a ajudar. Nesta afirmacao o valor médio é de 5 e a moda é 6. Nesta
questdo, 14 pessoas optaram por ndo responder. Cunha et al. (2007) afirmam que nas

organizacgOes positivas o0s relacionamentos tém como base principal a transparéncia e o
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respeito, nomeadamente por parte dos chefes. Para que os colaboradores possam assim,

sentirem-se apoiados e integrados.

Tabela 49

Confio na minha equipa.

40 — Confio na minha equipa.

Frequéncia Percentagem Média

1 13 477
2 13 477
3 17 6,2
4 32 11,6
5 84 30,5 79
6 82 29,8
7 11 4,0

Total 252 100,0

Fonte: SPSS

Na Tabela 49 estdo representadas as respostas que dizem respeito a questdo 40 e
podemos perceber que o valor méximo foi 0 5 — “Na maior parte, é verdadeiro” com 84
respostas equivalente a 30,5% dos inquiridos, sendo que, o valor minimo escolhido foram o 1
— “Completamente falso”, 2 — “Na maior parte, ¢ falso”, cada um com 13 respostas,
correspondentes a 4,7% dos participantes. Em média a opc¢éo escolhida foi 5. Nesta afirmacéo
11 pessoas ndo quiseram responder.

Tabela 50

Sinto que posso progredir na carreira, dentro da minha organizacéo.

41 — Sinto que posso progredir na carreira dentro da minha organizagao.

Frequéncia Percentagem Meédia
1 28 10,2
2 18 6,5
3 16 5,8 4,36
4 42 15,3
5 82 29,8
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6 54 19,6
7 ‘ 12 4.4
Total ‘ 252 100,0
Fonte: SPSS

Através da Tabela 50, percebemos que o valor m&ximo escolhido foi 5 — “Na maior
parte, ¢ verdadeiro” com 29,8% com um total de 82 respostas e o valor minimo ¢ 3 — “Um
pouco falso” com apenas 16 respostas, equivalente a 5,8%. Ainda assim, nota-Se que a maioria
dos participantes sente que, de certa forma, existe oportunidade de progressdo de carreira na
sua organizagdo. Nesta questdo o valor médio é 4, a moda é 5 e 12 participantes optaram por
nao responder a questdo. Para Cunha et al. (2007a), os colaboradores procuram sempre
progredir na carreira e isto € muito positivo tanto para o colaborador como para empresa, pois
estd a tornar o colaborador psicologicamente mais rico e a melhorar a qualidade do seu
desempenho e, por sua vez, do desempenho organizacional.

Tabela 51

Sinto que os meus colegas gostam de trabalhar comigo.

42 — Sinto que os meus colegas gostam de trabalhar comigo.

Frequéncia Percentagem Meédia

1 14 51

2 11 4,0

3 12 4,4

4 29 10,5

5 96 34,9 8
6 79 28,7

7 11 4,0

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Apds andlise da Tabela 51 verificamos que o valor minimo escolhido foi 2 — “Na maior
parte, ¢ falsa” com 4% de respostas, equivalente a 11 participantes o valor méximo 5 — “Na
maior parte, ¢ verdadeiro” com 34,9% respostas, correspondente a 96 participantes. Verifica-
se que a esmagadora maioria dos inquiridos sente que o0s seus colegas gostam de trabalhar com

eles, este facto € muito importante pois torna todo o ambiente muito mais positivo, mais
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humano e leva ao aumento do desempenho, entre outros. Nesta questdo a média foi 5 e a moda
foi 5.

Tabela 52

Sinto que faz sentido para mim as tarefas que desempenho.

43 — Sinto que faz sentido para mim as tarefas que desempenho.

Frequéncia Percentagem Média

1 15 5,5

2 13 477

3 21 7,6

4 28 10,2

5 78 28,4 IS
6 87 31,6

7 10 3,6

Total 252 100,0
Fonte: SPSS

Na Tabela 52 estdo representados os resultados que dizem respeito a questdo 43, em
que é possivel observar que o valor minimo escolhido foi 2 — “Na maior parte, ¢ falso” com
apenas 13 respostas, correspondentes a 4,7% dos inquiridos e o valor maximo é 6 —
“Completamente verdadeiro” com 87 respostas equivalente a 31,6% dos participantes. Em

média o valor escolhido foi 5 (4,75) e a moda é 6.

3.3.1.2 Bem-estar no trabalho

Neste grupo de afirmacGes pretendemos compreender e analisar os estados de espiritos

e emocionais dos participantes face ao seu trabalho dentro da organizacao.

Tabela 53

Bem-estar no trabalho

Bem-estar no trabalho.

Minimo  Fre % Maximo  Freq. % Média

q.
Ansioso(a) /Inquieto(a) 6 18 6,5 4 68 24,7 3,33
Confortéavel 2 5 1,8 90 32,7 4,76
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Deprimido(a) / 6 9 3,3 1 93 33,8 2,67
Abatido(a)

Feliz 2 10 3,6 5 85 30,9 4,71
Melancolico(a) / Triste 6 7 2,5 1 99 36 2,58
Muito infeliz 6 10 3,6 1 140 50,9 2,29
Preocupado(a) 6 16 5,8 4 84 30,5 3,44
Realizado(a) 1/2 18 6,5 5 67 24,4 4,28
Relaxado(a) 6 19 6,9 4 61 22,2 3,74
Tenso(a) 6 10 3,6 4 68 24,7 3,26
Tranquilo(a) 1 16 5,8 4 63 22,9 4,20
Aborrecido(a) 6 6 2,2 1 90 32,7 2,76
Bem-disposto(a) 1 8 2,9 6 67 24,4 4,71
Cansado(a) 3/6 25 9,1 4 68 24,7 3,87
Motivado(a) 1 13 4,7 5 65 23,6 4,45
Contente 1 10 3,6 5 70 25,5 4,56
Entusiasmado(a) 1 14 51 4 64 23,3 4,43
Monotono(a) 6 18 6,5 1 68 24,7 3,17
Otimista 1 14 5,1 5 66 24,0 4,45
Sonolento(a) / Mole 6 7 2,5 1 101 36,7 2,69
Sem energia 6 4 1,5 1 103 37,5 2,52
Ativo(a) 1 9 33 6 75 273 4,77
Agressivo (a) 6 3 1,1 1 136 49,5 2,23
Acompanhado (a) 2 16 58 5 65 23,6 4,33
Alerta 1 22 8,0 4 59 21,5 4,19
Calmo(a) 1 13 4,7 4 61 22,2 4,31
Cheio(a) de energia 1 15 55 4 59 21,5 4,32
Exausto(a) / Esgotado(a) 6 14 51 1 71 25,8 3,05
Irritado(a) 6 6 2,2 1 94 34,2 2,69
Incomodado(a) 6 5 1,8 1 87 31,6 2,81
Paciente (com paciéncia) 1 16 5,8 5 59 21,5 4,25
Sereno(a) 1 19 6,9 4 66 24,0 4,19

Fonte: SPSS

Analisando a Tabela 53, que diz respeito ao conjunto de questbes relacionadas com o

bem-estar dos colaboradores dentro da sua organizacdo, podemos constatar que as respostas
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escolhidas foram em média 4 (3,55) — “E um pouco verdadeira”. Podemos ainda verificar que
em média os valores minimos escolhidos foi 3 (3,26), no entanto a op¢do mais vezes escolhida,
isto é, a moda, foi de 6 — “Completamente verdadeiro”. Nesse sentido, pode-se constatar que a
opcdo mais escolhida néo fica proximo da média, explicando-se por as opcdes mais escolhidas
serem dois extremos, 1 — “Completamente falso” e 6 — “Completamente verdadeiro”, resultado
assim, na média indicada acima. Neste conjunto de afirmacdes, o valor maximo em média
escolhido foi 3 (3,15), sendo que, a moda neste caso, foram ambas as opcbes 1 —
“Completamente falso” e 4 — “Um pouco verdadeira”.

A Tabela 55 diz respeito aos sentimentos, emocgfes e estados de espirito dos
colaboradores, dentro da sua empresa. Como ja foi dito neste trabalho e de acordo com
Cameron (2003), € importante que as organiza¢Ges transmitam positivismo através das
virtudes, criando melhores rela¢des sociais, isto traz aos colaboradores esperanca, otimismo e
felicidade, que, consequentemente, leva ao aumento do desempenho individual e
organizacional. Observando a tabela X verificamos que nos aspetos: “Feliz”, “Tranquilo(a)”,
“Relaxado(a)”, “Bem-disposto(a)”, “Contente”, “Entusiasmando(a)”, “Otimista”, “Ativo”,
“Cheio(a) de energia” e “Sereno(a)”, os resultados obtidos sdo bastante positivos, verificando-
se que as respostas oscilam entre os valores 4 — “Um pouco verdadeiro” e 6 — “Completamente
verdadeiro”, compreendendo-Se assim que a maioria das pessoas se sente bem emocionalmente
no seu trabalho. Outros aspetos bastante importantes para organizacgdo e os individuos como:
“Realizado(a)”, “Confortavel”, “Motivado(a)”, “Acompanhado(a)” e “Calmo(a)”, apresentam
indicadores também muito satisfatorios, sendo que o valor maximo varia entre 0 4 — “Um pouco
verdadeiro” e o “Na maior parte, ¢ verdadeiro”. Como foi dito anteriormente, é também de
extrema importancia os trabalhadores terem elevados niveis motivacionais, quanto mais
motivado o colaborador estiver mais vai lutar pelos seus objetivos (individuais e
organizacionais), levando a realizagdo pessoal e, por conseguinte, ao aumento do desempenho
e produtividade.

Quanto aos aspetos mais negativos como: “Ansioso(a)”’, “Deprimido(a)”,
“Melancoélico(a)”’, “Muito infeliz’, “Preocupado(a)”’, “Tenso(a)”’, “Aborrecido(a)”,
“Cansado(a)”, “Mondtono(a)”,” Sonolento(a)”’, “Sem energia”, “Agressivo(a)”’, “Aleta”,
“Exausto(a)”, “Irritado(a)” e “Incomodado(a)”, apresentam resultados muito motivadores, ou
seja, os valores maximos escolhidos em média foram 2 (1,88) — “Na maior parte, falsa”,
variando entre 1 — “Completamente falsa” e 4 — “Um pouco verdadeira”, sendo que a moda foi
1. Estes indicadores sdo muito positivos, pois significa que, na generalidade, os participantes

sentem-se bem onde estdo, estdo motivados e felizes, sentem-se realizados e, desta forma,
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tornam-se mais produtivos, com maior desempenho e ajudam a criar um ambiente

organizacional positivo.

3.3.1.3 Como se sente na vida e no trabalho

Neste grupo vamos avaliar os sentimentos e visGes dos participantes para a sua vida e
trabalho.

Tabela 54

Como se sente na vida e no trabalho

Como se sente na vida e no trabalho

Minimo  Freq. % Maximo  Freq. % Média
1 - Estou confiante que
alcancarei o sucesso que 3 16 58 6 78 28,4 4,54
mereco na vida.
2 - Por vezes sinto-me triste
o 6 16 58 4 75 273 3,27
e deprimido(a).
3 - Quando tento,
normalmente sou bem- 2 6 2,2 5 101 36,7 4,83
sucedido(a).
4 - Por vezes, quando tenho
um fracasso, sinto-me uma 6 21 76 4 58 21,1 3,50
pessoa sem valor.
5 - Realizo 0 meu trabalho
2 3 11 6 90 32,7 5,08
com sucesso.
6 - Por vezes, sinto que nao
6 26 9,5 4 58 21,1 3,64
controlo o meu trabalho.
7 - Estou satisfeito(a)
_ o 2 5 18 5 81 29,5 4,83
comigo praprio.
8 - Estou cheio(a) de
duvidas sobre a minha 6 12 44 1 95 34,5 2,81
competéncia.
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9 - Sou eu que determino o
que acontece na minha vida. ? o ° % 238 o
10 - Sinto que néo tenho
controlo sobre o sucesso da 6 13 47 1 74 26,9 3,23
minha carreira.

11 - Sou capaz de lidar
eficazmente com a maior 1 10 3,6 5 72 26,2 4,76
parte dos problemas.

12 - H& momentos em que

as coisas me parecem 3 23 84 4 62 22,5 3,67

complicadas e sem solucéo.
Fonte: SPSS

Analisando a Tabela 54, que apresenta dados que dizem respeito a como 0s
participantes se sentem na vida e no trabalho, dividida em doze afirmacdes, podemos verificar
que os dados sdo bastante positivos. Neste grupo, o valor minimo escolhido em média foi 4 —
“Um pouco verdadeira”, sendo que, o valor maximo, em média, foi 5 — “Na maior parte, é
verdadeiro”. A moda no valor minimo foi 6 — “Completamente verdadeiro” e no valor méaximo
foi 4.

E de realgar a afirmagio “Quando tento, normalmente sou bem-sucedido(a)”, em que a
grande maioria dos participantes escolheram, como valor maximo, a op¢do 5, com 101
respostas correspondente a 36,7%. Isto significa que os participantes percebem que, quando
fazem por isso, conseguem chegar ao sucesso, sendo isto, muito importante para 0s
colaboradores, no sentido em que, conseguem perceber que 0 sucesso dentro da sua
organizacao é tangivel. Podemos ainda verificar, que na afirmacdo 5 — “Realizo o0 meu trabalho
com sucesso”, existe também uma grande assertividade por parte de 32,7% dos participantes,
equivalente a 90 inquiridos, que confirmam que esta afirmagao ¢ “Completamente verdadeira”.
Tambem na afirmacdo 1 — “Estou confiante que alcangarei o sucesso que merego na vida.”,
28,4% dos participantes, correspondente a 78 inquiridos, dizem que a afirmagdo é
“Completamente verdadeira”. Colaboradores que sentem que fazem bem o seu trabalho e que
conseguem alcancar o seu sucesso sdo colaboradores mais motivados, com maiores niveis de
desempenho e melhor qualidade no seu trabalho e, acima de tudo, sdo colaboradores felizes.

Por fim, podemos observar que no que diz respeito as afirma¢fes mais negativas, como
a 2 — “Por vezes sinto-me triste e deprimido(a).”, a 4 — “Por vezes, quando tenho um fracasso,

sinto-me uma pessoa sem valor.”, a 8 — “Estou cheio(a) de dlvidas sobre a minha
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competéncia.” e 12 — “Ha momentos em que as coisas me parecem complicadas e sem
solugdo.”, o valor minimo escolhido vaira entre 3 — “Um pouco falsa” ¢ 6 — “Completamente
verdade”, com respostas entre 12 e 23, correspondentes a 4,4% e 8,4% dos inquiridos. Embora
o valor minimo seja 0 mais alto, dizendo que as afirmacdes sdo completamente verdadeiras,
podemos verificar que sdo em baixo nimero, ou seja, foram as menos escolhidas e, com isto,
podemos compreender que, SA0 poucas as pessoas que tém maus sentimentos dentro da sua
organizacdo, verificando que, o valor maximo escolhido nestas questdes varia entre 1 —
“Completamente falsa” e 4 — “Um pouco verdadeira”. Nestas afirmagdes, que dizem respeito
aos sentimentos negativos, de tristeza, fracassar e ter dividas no trabalho, embora os dados
sejam positivos, é algo em que ainda se tem de trabalhar, para que a organizacao tenha um

ambiente positivo e saudavel.

75



Organizacdes Positivas e a sua Influéncia no Desempenho

3.3.1.4 A importancia do trabalho para mim e para os outros

Neste grupo de afirmacdes o objetivo foi compreender qual a importancia que 0s n0ssos

inquiridos vém no seu trabalho, assim como no trabalho dos que os rodeiam.

Tabela 55

A importancia do trabalho para mim e para os outros

A importancia do trabalho para mim e para 0s outros.

Minim  Freq. % Maxim  Freq. % Meédia
0 0

1 - Quando estou a

trabalhar, esqueco tudo a 1 28 10,2 4 54 19,6 3,87

minha volta.

2 - O trabalho que eu

realizo é importante para 2 3 1,1 6 81 29,5 4,77

a vida das pessoas.

3 - Quando trabalho
intensamente, sinto-me 2 10 3,6 5 69 25,1 4,60

feliz.

4 - O meu trabalho tem

grande significado para a 2 10 3,6 6 72 26,2 4,60

minha vida.

5 - O que mais me

motiva no meu trabalho é
o trabalho em si, n&o as ? B ° o1 ez A
recompensas que recebo.
6 - O trabalho que realizo
¢ pouco importante para 3 20 7,3 1 112 40,7 2,72
mim.

Fonte: SPSS

Na tabela 55 estdo os dados recolhidos que dizem respeito a seis afirmacoes
relacionadas com a importancia do trabalho para nos préprios e para os outros. Observando a

tabela podemos verificar que em meédia o valor minimo escolhido foi 2 — “Na maior parte, é
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falsa”, relativamente ao valor maximo, o valor escolhido em média foi 5 — “Na maior parte, é
verdadeira”. Sendo que, a moda no valor minimo foi 2 e no maximo 5 e 6.

Analisando os dados podemos afirmar que os indicadores sdo muito positivos,
ressaltando para a questdo 2 — “O trabalho que eu realizo é importante para a vida das pessoas”,
o valor méaximo escolhido, com 29,5% das respostas, foi 6 — “Completamente verdadeiro”. E
importante as pessoas sentirem que o seu trabalho da relevancia e que faz a diferenca, isto leva
a que a o colaborador se sinta realizado, que tenha um sentimento de pertenca e, por
conseguinte, se torne um colega positivo, cumpra os objetivos e aumente o seu desempenho e
qualidade de trabalho. Consideramos também importante a questdo 4 — “O meu trabalho tem
grande significado para a minha vida.”, exatamente pelas mesmas razdes anteriormente ditas
e, mais uma vez, também o valor méximo escolhido foi 6, com 26,2% de respostas.

Por fim, mas também muito importante € a questdo 6 — “O trabalho que realizo € pouco
importante para mim.”, em que o valor maximo escolhido foi 1 — “Completamente falso”, com
112 respostas, correspondente a 40,7% dos inquiridos. Esta questdo € de extrema importancia,
pois se 0s colaboradores ndo considerarem o seu trabalho importante, vdo tornar-se maus
colaboradores, como afirma o autor Cunha et al. (2007), estes vdo comecar a sentir-se
aborrecidos, que ndo pertencem ali, tristes, mondtonos, cansados, entre outros, o que vai levar
a consequéncias extremas. Portanto, os indicadores que tivemos sdo bastante positivos, a
esmagadora maioria dos inquiridos sente que o seu trabalho é sim importante. Este
acontecimento, que também pode ser considerado auto motivacao, leva um maior bem-estar
emocional e fisico dos colaboradores e, com isto, permite desenvolver confianga, otimismo,
esperanca, resiliéncia e, por sua vez, um maior nivel de desempenho individual e

organizacional.

3.3.2 Analise fatorial - ACP

Ap0s a andlise de dados realizou-se uma analise fatorial com variaveis relacionadas,
em componentes principais. Este tipo de analise tem como principal vantagem compreender
relacdes “desconhecidas” entre variaveis, diminuindo o numero de variaveis. A ACP converte
as nossas variaveis em novas, absolutamente auténomas entre si, isto é, obtém um coeficiente
de relagao 0. Através dos testes KMO and Bartlett’s Test validamos a andlise fatorial,

designando se a analise é ou ndo apropriada.
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3.3.2.1 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy:

Esta estatistica alterna entre 0 e 1, dado que para um valor <0,5 é inaceitavel realizar a
analise. Contudo, no nosso caso, temos um valor de 0,931, estando tdo préximo de 1 é mais do

que indicada de se realizar.

Tabela 56
KMO e Bartlett's Teste
KMO and Bartlett’s Test
Kaiser — Meyer-Olkin Measuer of Sampling Adequacy 931
Bartlett’s Testo f Sphericity ‘ Approx. Chi-Square 23720,702
‘ df 4278
‘ Sig. 000
Fonte: SPSS
Tabela 57

Total Variancia Explicada

Total Varience Explain

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of % Cumulative  Total % of % Cumulative
Variance Varieance

1 32,496 34,942 34,942 32,496 34,942 34,942
2 12,282 13,206 48,148 12,282 13,206 48,148
3 6,015 6,467 54,616 6,015 6,467 54,616
4 2,937 3,158 57,773 2,937 3,158 57,773
5 2,220 2,387 60,160 2,220 2,387 60,160
6 1,959 2,106 62,266 1,959 2,106 62,266
7 1,765 1,898 64,164 1,765 1,898 64,164
8 1,533 1,649 65,813 1,533 1,649 65,813
9 1,381 1,484 67,297 1,381 1,484 67,297
10 1,282 1,378 68,676 1,282 1,378 68,676
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11 1,269 1,364 70,040 1,269 1,364
12 1,150 1,237 71,277 1,150 1,237
13 1,091 1,173 72,450 1,001 1173
14 1,068 1,149 73,599 1,068 1,149
15 970 1,043 74,641

18 spss 915 984 75,625

70,040
71,277
72,450
73,599

Através das Tabelas 56 e 57 podemos verificar que a maior parte, mais precisamente

34,942%, da variancia das nossas variaveis originais estd solidificada na nossa CP1

(Componente principal 1). Enquanto, na nossa CP2 apenas estdo compilados 13,206% dos

dados originais. Desta forma, podemos afirmar que aqui cada uma das variaveis tem

importancias diferentes, ao contrario das variaveis originais que tém uma variancia de igual

importancia. Por fim, verifica-se que a primeira CP tem significativamente uma maior

ponderacdo, que vai sendo descrita ao longo das variaveis criadas de novo. Através da CP1

temos a maior parte da nossa variancia total explicita.

Tabela 58.

Matriz Componente

Component Matrix®

Caracteristicas Organizacionais
1 - As pessoas sentem que lhes sdo atribuidas responsabilidades importantes.
2 - Para se progredir na carreira, é necessario sacrificar a vida familiar.
3 - Gracas ao meu trabalho, posso cumprir 0s meus objetivos pessoais.
4 - As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginagdo ao servico do

trabalho e da organizacao.

5 - Através do meu trabalho, a organizacdo conseguiu alcancgar 0s seus objetivos.

6 - A organizacdo onde eu trabalho tem mais aspetos positivos do que negativos.

7- Sinto que 0 meu trabalho é importante para a organizacéo.
8 - Penso que o trabalho que estou a fazer é interessante.
9 - A minha organizacgéo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida

familiar.
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10 - Os superiores cumprem as suas promessas.

11 - Penso que o que fago pela organizagéo é importante.

12 - Concordo com a forma de funcionamento da minha empresa.

13 - Em caso de problemas no trabalho, posso contar com o apoio dos meus

colegas.

14 - As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das opinies dos

Seus superiores.

15 - Ao obter bons resultados sinto que a organizacao reconhece o meu trabalho
(ex: através de prémios, elogios e feedback positivo).

16 - As pessoas sentem que podem aprender continuamente.

17 - Sinto que crio uma boa equipa com 0s meus colegas.

18 - Tenho a sensacédo de que na minha empresa, todos os colaboradores séo
importantes.

19 - Através do meu trabalho adquiri novos conhecimentos.

20 - Dou-me bem com os meus colegas de trabalho.

21 - Gosto do meu superior.

22 - Acredito que tenho influéncia na tomada de decisdes da minha organizacéo.

23 - O ambiente no meu trabalho é acolhedor e amigavel.

24 - Existe um sentido de familia entre a minha equipa.

25 - Ha favoritismos pessoais nas promogdes.

26 - Sinto que posso contar sempre com a minha equipa.

27 - Sinto-me apoiado e acompanhado pelo meu superior.

28 - A minha organizagao possui um local de trabalho positivo.

29 - As pessoas preocupam-se com o0 bem-estar dos outros.

30 - Sinto que posso confiar no meu superior.

31 - Sinto que eu e 0s meus colegas temos 0s mesmos valores.

32 - O meu trabalho fica-me bem.

33 - As pessoas sentem que podem desenvolver as suas capacidades.

34 - As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com os
superiores.

35 - E facil falar com pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores.
36 - As pessoas sentem que 0s superiores sdo transparentes.

37 - Acredito que sou apreciado e aceite no meu trabalho.
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38 - Conheco as regras e valores da minha empresa. 675

39 - O meu superior esta sempre pronto a ajudar-me. 776 ,120
40 - Confio na minha equipa. ,793

41 - Sinto que posso progredir na carreira, dentro da minha organizacgéo. ,768

42 - Sinto que 0s meus colegas gostam de trabalhar comigo. 714

43 - Sinto que faz sentido para mim as tarefas que desempenho. ,696 -,140

Bem-Estar no Trabalho

1 - Ansioso(a) / Inquieto(a) -177 ,555
2 - Confortavel ,612

3 - Deprimido(a) / Abatido(a) -,205 ,824
4 - Feliz 744

5 - Melancélico(a) / Triste -,182 ,839
6 - Muito infeliz 717
7 - Preocupado(a) -,103 ,606
8 - Realizado(a) ,705

9 - Relaxado(a) 418 373
10 - Tenso(a) -,134 779
11 - Tranquilo(a) ,632

12 - Aborrecido(a) -,244 ,7185
13 - Bem-disposto(a) ,620 ,122
14 - Cansado(a) ,702
15 - Motivado(a) ,687 ,201
16 - Contente ,683 224
17 - Entusiasmado(a) ,701 ,146
18 - Monotono(a) ,691
19 - Otimista ,696 ,115
20 - Sonolento(a) / Mole -,201 175
21 - Vagaroso(a) (sem energia) -,130 811
22 - Ativo(a) ,606 ,126
23 - Agressivo(a) 747
24 - Acompanhado(a) 583 ,325
25 - Alerta ,265 450
26 - Calmo(a) 572 267
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27 - Cheio(a) de energia
28 - Exausto(a) / Esgotado(a)
29 - Irritado(a)
30 - Incomodado(a)
31 - Com paciéncia
32 - Sereno(a)
Como se sente na vida e no trabalho
1 - Estou confiante que alcancarei 0 sucesso que merecgo na vida.
2 - Por vezes sinto-me triste e deprimido(a).
3 - Quando tento, normalmente sou bem-sucedido(a).
4 - Por vezes, quando tenho um fracasso, sinto-me uma pessoa sem valor.
5 - Realizo 0 meu trabalho com sucesso.
6 - Por vezes, sinto que nao controlo o meu trabalho.
7 - Estou satisfeito(a) comigo proéprio.
8 - Estou cheio(a) de davidas sobre a minha competéncia.
9 - Sou eu que determino 0 que acontece na minha vida.
10 - Sinto que n&o tenho controlo sobre o sucesso da minha carreira.
11- Sou capaz de lidar eficazmente com a maior parte dos problemas.
12 - H& momentos em que as coisas me parecem complicadas e sem solucéo.
A importéncia do trabalho para mim e para o0s outros
1 - Quando estou a trabalhar, esqueco tudo a minha volta.
2 - O trabalho que eu realizo é importante para a vida das pessoas.
3 - Quando trabalho intensamente, sinto-me feliz.
4 - O meu trabalho tem grande significado para a minha vida.
5 - O que mais me motiva no meu trabalho € o trabalho em si, ndo as recompensas
que recebo.

6 - O trabalho que realizo é pouco importante para mim.
Fonte: SPSS

,648
-,193
-,153
-,180
931
,962

538
-,151
427
-,110
465

915

,384
-,120
438

,343
514
,634
627

434

174
813
,858
,819
,301
,176

,614
,141
,617
,129
,568
,107
,563
,169
979
,139
522

,294
175
,133

,183

436

Na Tabela 58 estdo apresentadas as CP1 e CP2, e 0 que cada uma destas novas variaveis,

completamente autbnomas uma da outra, isto quer dizer, com um coeficiente relacdo 0, nos

oferece como informacao.

Podemos verificar que a nossa CP1 possui uma relacao linear direta com a maioria das

nossas variaveis, nomeadamente na afirmagao “Acredito que sou “Acredito que sou apreciado
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e aceite no meu trabalho.”, em que r = 0,837, enquanto na CP2 descobrimos que nem sequer
existe uma relagcdo com esta variavel.

E possivel ainda compreender que na matriz 1 estdo situadas as principais componentes
organizacionais, ou seja, nesta variavel esta contida toda a positividade das organizacdes, isto
é, todos os aspetos e fatores positivos que existem dentro das organizacdes estdo condensados
na CP1. Sendo de reparar, que no que diz respeito a afirmacdes relacionadas com o bem-estar
no trabalho existem afirmacdes com valores negativos, tais como sentir-se: “Melancélico(a)
[ Triste”; “Preocupado(a)”, “Tenso(a)”, “Aborrecido(a)”, “Sonolento(a) / Mole”, entre outros.
Isto quer dizer que, este tipo de sentimentos mais negativos, ndo existem nas organizagdes
positivas. Ao contrario da CP2 que encorpa tudo o que ndo € suposto existir ou sentir, nas
organizagdes positivas, como: “Ha favoritismos pessoais nas promocdes.”, “Para se progredir
na carreira, € necessario sacrificar a vida familiar.”, sentir-se “Deprimido(a) / Abatido(a)”,
sentir-se “Muito infeliz”, “Sinto que ndo tenho controlo sobre o sucesso da minha carreira.”,
entre outros. Na CP2 é ainda importante de salientar que a relacdo linear negativa mais alta
nela compreendida, ¢ a que diz respeito a afirmagao: “Tenho a sensacdo de que na minha
empresa, todos os colaboradores sdo importantes.”, isto pode querer indicar que os
colaboradores ainda ndo tém bem a nogéo da sua importancia dentro da organizagéo, por
diversos fatores: pela falta de feedback positivo, pela falta de confianca, pela falta de
acompanhamento, entre outros fatores ja indicados durante este trabalho.

De forma a concluir, podemos afirmar que a nossa ACP confirma o que ja tinhamos
compreendido nas fases anteriores, através de toda a analise estatistica, que os fatores
apresentados por diversos autores, nomeadamente Cunha et al. (2010) e Rego et al. (2007),
como o feedback, o acompanhamento, a confianga entre colegas e superiores, o equilibrio
entre a vida profissional e pessoal, a progressdo de carreira, 0s incentivos (monetarios e
emocionais), a igualdade dentro da organizacdo, a preocupa¢do mutua, as boas relagdes,
ambiente de trabalho positivo, entre muitos outros fatores cruciais, sao vistos como muito
positivos para que possa existir uma organizacdo positiva e, estes mesmos fatores, tém

também influéncia no aumento (ou ndo) do desempenho dos colaboradores.
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3.3.3 Teste-T — Comparacao de médias

Tabela 59

Teste-t

Teste de amostras independentes

95% intervalo de

Teste de Levene para igualdade de

Alerta

Ansioso(
a)/
Inquieto

(@)

Deprimi
do(a) /
Abatido(

a)

. Teste — t para igualdade de médias confianca da
variancias .
diferenca
) Erro
Sig. (2 ) 3
) ~ Diferen¢  padrao ) )
Z Sig. t df extremi . Inferior  Superior
a média de
dades) )
diferenca
Variancias
iguais 4,751 ,030 ,098 250 ,922 ,023 ,234 -,438 ,484
assumidas
Variancias
iguais ndo ,105 156,235 ,916 ,023 ,219 -,409 ,455
assumidas
Variancias
. 2,07
iguais 3,898 ,049 ; 250 ,040 ,508 ,245 ,025 ,991
assumidas
Variancias
L 2,18
iguals nao . 151,009 ,030 ,508 ,232 ,049 ,967
assumidas
Variancias
iguais 4,089 ,044 449 250 ,654 ,109 ,244 -,371 ,589
assumidas
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Variancias
iguais ndo 472 149,752 ,638 ,109 ,232 -,348
assumidas

Fonte: SPSS

Tabela 60

Tabela Descritiva

Estatisticas de Grupo

Erro padréo

Sexo: N Média Erro Desvio )
da média

1 179 4,20 1,759 131
Alerta

2 73 4,18 1,494 175
Ansioso(a) / 1 179 3,48 1,828 ,137
Inquieto(a) 2 73 2,97 1,607 ,188
Deprimido(a) 1 179 2,70 1,811 ,135
/ Abatido(a) 2 73 2,59 1,606 ,188

Fonte: SPSS

O Teste de Levene tem como objetivo comparar uma variavel dependente com dois ou
mais grupos determinados por uma variavel independente. Na 12 coluna da Tabela 59, estéo
apresentados os dados relativos ao teste de Levene, que por sua vez avalia se os resultados séo
ou ndo homogéneos, ou seja, se existe ou ndo igualdade de variancias. Para que isto seja
possivel, é fundamental conhecer as hipéteses do teste de Levene:

e HO: as variancias sdo homogéneas

e H1: as variancias ndo sdo homogéneas

Para que seja exequivel interpretar os resultados, precisamos também de saber as
hipéteses do teste T, apresentadas da seguinte forma:
e HO: média do grupo A = média do grupo B
e H1: média do grupo A # média grupo B

Analisando o0s dados apresentados na Tabela 59, encontramos diferengas

estatisticamente significativas apenas em trés varidveis pertencentes ao grupo “Bem-estar no

trabalho™:
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e Ansioso(a) / Inquieto(a): com p = 0,049 para o teste Levene e p = 0,040 para o
teste T.

e Deprimido(a) / Abatido(a): com p = 0,044 para o teste Levene e p = 0,654 para
oteste T.

e Alerta: com p = 0,030 para o teste Levene e p = 0,922 para o teste T.

Através da Tabela 60, podemos analisar em qual destes grupos a média foi maior, sendo
que, existem duas formas possiveis de analisar. A primeira é através da tabela descritiva
(Tabela 60), em que o grupo 1 diz respeito ao sexo masculino e o grupo 2 corresponde ao sexo
feminino. A segunda forma de analisar € através da Tabela do teste T (Tabela 59), na coluna
“diferenga média” verificando o valor abaixo do ponto da diferenca. Este mesmo ponto
oferece-nos a diferenca entre as médias, sendo que, no nosso caso todos os valores séo
positivos, quer isto dizer que o primeiro grupo € maior que o segundo, caso a diferenca fosse
negativa, queria dizer que o segundo grupo era maior que o primeiro. Assim sendo, podemos
afirmar que a média dos participantes do sexo masculino é maior que a média do sexo feminino,
para as trés variaveis, o que nos leva a concluir que os homens se sentem mais ansiosos /
inquietos, deprimidos / abatidos e alertas dentro do seu local de trabalho, comparativamente

com as mulheres.

3.3.4 Correlacdo de Spearman

Primeiramente, para a realizacdo da correlacdo de Spearman, procedemos a criacdo de
duas novas variaveis “Desempenho” e “Organizagdes Positivas” através da agregacdo das
varidveis que consideramos mais indicadas para cada uma das dimensdes deste trabalho. A

Tabela 61 representa a divisdo das variaveis.

Tabela 61

Divisao de Variaveis

Organizac0es Positivas Desempenho
Para se progredir na carreira, € necessario As pessoas sentem que lhes sdo atribuidas
sacrificar a vida familiar. responsabilidades.

As pessoas podem colocar a sua criatividade e Gragas ao meu trabalho, posso cumprir os meus
imaginacdo ao servico do trabalho e da objetivos pessoais.

organizacéo.
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A organizacao onde eu trabalho tem mais
aspetos positivos do que negativos.

A minha organizacédo ajuda as pessoas a

conciliar o trabalho com a vida familiar.

Os superiores cumprem as suas promessas.

Em caso de problemas no trabalho, posso

contar com o apoio dos meus colegas.

As pessoas sentem-se a vontade para mostrar

que discordam das opinifes dos seus
superiores.

Ao obter bons resultados sinto que a
organizacédo reconhece o meu trabalho (ex:
através de prémios, elogios e feedback
positivo).

As pessoas sentem que podem aprender
continuamente.

Tenho a sensagdo que na minha empresa,
todos os colaboradores séo importantes.
Acredito que tenho influéncia na tomada de
decisoes.

O ambiente no meu trabalho é acolhedor e
amigavel.

Ha favoritismos pessoais nas promocaes.

A minha organizagdo possui um local de
trabalho positivo.
As pessoas preocupam-se com o bem-estar
dos outros.
Sinto que eu e os meus colegas temos 0s

mesmos valores.

As pessoas sentem que podem desenvolver as

suas capacidades.

Através do meu trabalho, a organizacédo
conseguiu alcangar os seus objetivos.
Sinto que 0 meu trabalho é importante para a
organizacéo.

Penso que o trabalho que estou a fazer é
interessante.

Penso que o que fago pela organizacéo é
importante.

Concordo com a forma de funcionamento da

minha empresa.
Sinto que crio uma boa equipa com 0s meus

colegas.

Através do meu trabalho adquiri novos

conhecimentos.

Dou-me bem com o0s meus colegas de trabalho.

Gosto do meu superior.

Existe um sentido de familia entre a minha
equipa.

Sinto que posso contar sempre com a minha
equipa.

Sinto-me apoiado e acompanhado pelo meu
superior.

Sinto que posso confiar no meu superior.

O meu trabalho fica-me bem.

Acredito que sou apreciado e aceite no meu

trabalho.
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As pessoas sentem-se livres para comunicar O meu superior esta sempre pronto a ajudar-me.
franca e abertamente com 0s superiores.
E fécil falar com pessoas situadas em niveis Confio na minha equipa.

hierarquicos superiores.

As pessoas sentem que 0S superiores Sao Sinto que faz sentido para mim as tarefas que
transparentes. desempenho.
Conheco as regras e valores da minha Estou confiante que alcancarei 0 sucesso que
empresa. mereco na vida.
Sinto que posso progredir na carreira, dentro Por vezes sinto-me triste e deprimido(a).

da minha organizagéo.

Sinto que os meus colegas gostam de Quando tento, normalmente sou bem-
trabalhar comigo. sucedido(a).
Por vezes, quando tenho um fracasso, sinto- Realizo 0 meu trabalho com sucesso.

me uma pessoa sem valor.

Por vezes, sinto que ndo controlo 0 meu Estou satisfeito(a) comigo préprio.
trabalho.

Sinto que ndo tenho controlo sobre o sucesso  Sou eu que determino 0 que acontece na minha

da minha carreira. vida.
O trabalho que eu realizo é importante para a Sou capaz de lidar eficazmente com a maior
vida das pessoas. parte dos problemas.
O gue mais me motiva no meu trabalho é o H& momentos em que as coisas me parecem
trabalho em si, ndo as recompensas que complicadas e sem solucéo.
recebo.

Quando estou a trabalhar, esqueco tudo a minha
volta.
Quando trabalho intensamente, sinto-me feliz.
O meu trabalho tem grande significado para a
minha vida.
O trabalho que realizo é pouco importante para
mim.
Fonte: Elaborac¢éo prépria
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Tabela 62 Correlacdo de Spearman — Desempenho / Organizagdes Positivas

Correlacoes

Organizacdes

Desempenho .
Positivas
ro de Spearman Coeficiente de "
1,000 ,884
Correlacéo
Desempenho Sig. (2
p 9. ( 000

extremidades)
N 252 252

Coeficiente de

,884™ 1,000
o Correlagéo
Organizac0es )
. Sig. (2
Positivas ) ,000
extremidades)
N 252 252
Nota: **A correlagdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
Fonte: SPSS
Tabela 63
Correlagdo Spearman - Feliz / Desempenho
Correlagdes
Feliz Desempenho
ro de Spearman Coeficiente de "
1 ,628
Correlagéo
Feliz Sig. (2
. ,000
extremidades)
N 252 252
Coeficiente de -
,628 1
Correlagéo
Desempenho  Sig. (2
P 9. ( 000

extremidades)
N 252 252

Nota: **A correlagéo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: SPSS
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Tabela 64

Correlagédo Spearman — O trabalho que eu realizo é importante para a vida das pessoas / Quando trabalho
intensamente sinto-me feliz

Correlagdes

O trabalho que eu Quando trabalho
realizo é importante intensamente, sinto-
para as pessoas. me feliz.
ro de Spearman Coeficiente de "
O trabalho que eu 1,000 ,599
_ Correlagéo
realizo é _
] Sig. (2
importante para as ) . ,000
extremidades)
pessoas.
N 252 252
Coeficiente de .
,599 1,000
Quando trabalho Correlagéo
intensamente, Sig. (2
. : ) ,000
sinto-me feliz extremidades)
N 252 252

Nota: **A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: SPSS

Tabela 65

Correlagédo Spearman — As pessoas sentem que Ihes sdo atribuidas responsabilidades importantes / Feliz

Correlagdes

As pessoas sentem que lhes séo Feliz

atribuidas responsabilidades

importantes
ré de Spearman Coeficiente n
As pessoas sentem 1,000 425
3 o de Correlacéo
que lhes séo atribuidas
. Sig. (2
responsabilidades _ . ,000
] extremidades)
Importantes
N 252 252
Feliz Coeficiente "
425 1,000
de Correlacao
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Sig. (2
_ ,000
extremidades)

‘ N 252 252

Nota: **A correlagéo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: SPSS

Tabela 66

Correlagdo Spearman - Realizado / Desempenho

Correlacoes

Realizado Desempenho

ro de Spearman Coeficiente de n
1,000 ,608
Correlagéo
Realizado Sig. (2
) ,000
extremidades)
N 252 252
Coeficiente de -
,608 1,000
Correlagéo
Desempenho  Sig. (2
p 9. ( . 000
extremidades)
N 252 252

Nota: **A correlacéo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: SPSS
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Tabela 67
Correlacéo de Spearman - Desempenho / A minha organizagéo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a
vida familiar
Correlagdes
A minha organizacéo ajuda as
Desempenho pessoas a conciliar o trabalho
com a vida familiar
ro de Spearman Coeficiente de »
y 1,000 ,636
Correlacéo
Desempenho Sig. (2
. ,000
extremidades)
N 252 252
A minha Coeficiente de i
o 5 ,636 1,000
organizacéo Correlagéo
ajuda as pessoas  Sig. (2
- ) ,000
a conciliar o extremidades)
trabalho com a
252 252

vida familiar.

Nota: **A correlacdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: SPSS

A correlacdo de Spearman diz respeito a uma medida de correlagcdo paramétrica, que
varia entre -1 e 1. Assim, quanto mais perto estiver dos extremos maior sera a ligacdo entre as
variaveis. O facto de este coeficiente ndo exigir uma relacdo linear entre as variaveis é um dos
requisitos.

Analisando os dados, verificamos que existem diversas correlacGes significativas entre
as variaveis estudadas. Das seis hipoteses criadas, conseguimos validar as seis. Sendo que,
existem 3 correlagdes que se destacam por serem as mais fortes.

A correlagdo mais forte verificada, € da Tabela 62, que diz respeito as variaveis
“Organizacdes positivas” e 0 “Desempenho”. Nesta verificou-se uma correlagdo alta e positiva
(p =0,000; p <0,001), sendo r = 0,884. Assim, conseguimos confirmar a H1: As organizagdes
positivas influenciam o desempenho organizacional, ou seja, as variaveis estdo diretamente
relacionadas, a nossa correlagdo mostra que crescem em simultaneo, é assim uma correlagcdo

de proporcionalidade direta. Conforme os autores Cunha et al. (2010) previam, para que 0S
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colaboradores tenham niveis de desempenho mais elevados é importante a organizacao ter um
ambiente positivo, isto &, devem criar varias estratégias de gestdo de desempenho para
potenciar o desenvolvimento profissional, mas também pessoal dos colaboradores. Isto pode
ser através de feedback, distincdo de pontes fortes e fracos individualmente, formacdes,
compensacao do seu desempenho com aumento salarial ou prémios, progressao de carreira,
acompanhamento e oportunidades de desenvolvimento.

Também os investigadores Krueger et al. (2005) defendiam que o bem-estar dos
colaboradores tem um forte impacto no seu desempenho organizacional, & importante manter
os colaboradores felizes e satisfeitos.

Conseguimos também validar a H6: “Os trabalhadores que sentem que a organizacao
ajuda as pessoas a conciliarem o trabalho com a vida familiar ttm melhor desempenho”. Cunha
et al. (2010) previa que quando as organizagdes ajudam os seus colaboradores com problemas
ou determinadas situacGes familiares, os trabalhadores adquirem sentimentos de pertenca a
organizacdo, assim como de agradecimento, sentem-se apoiados. Com isto, os colaboradores
ao sentirem estes sentimentos e esta ligagdo, tornam-se trabalhadores mais felizes e, por
conseguinte, mais produtivos, aumentando assim o seu nivel de desempenho. Na Tabela 67,
estd representada esta correlacdo, que se confirma ser forte e positiva, existindo assim um
crescimento simultaneo entre as variaveis (p = 0,000; p < 0,001) com um r = 0,636. Assim
como previam também os autores Saari e Judge (2004) se o colaborador estiver feliz e satisfeito
na vida pessoal, vai ter impacto na sua satisfacao organizacional e, por sua vez, aumentar o seu
nivel de desempenho.

Na Tabela 63 esta representada a correlacdo das variaveis “Feliz” e de “Desempenho”
(p = 0,000; p < 0,001), que mais uma vez, apresenta uma correlacdo alta positiva, relevando
uma relacdo de proporcionalidade direta, que confirma o que o autor Cunha et al. (2007a)
afirmava, quando os colaboradores estdo satisfeitos e felizes no trabalho, reflete-se diretamente
no desempenho. Esta correlagdo apresenta um r = 0,628.

Por fim, nas Tabelas 64, 65 e 66, estdo apresentadas outras correla¢Ges que realizamos
e que também confirmam as hipoteses H3, H4 e H5, respetivamente. Os seus coeficientes de
correlagdo demonstram que existe uma correlagdo positiva e forte entre as variaveis “O trabalho
que realizo € importante para a vida das pessoas” e “Quando trabalho sinto-me feliz” (p =
0,000; p <0,001), com r = 0,599, que nos leva a validar que as pessoas sentem que existe um
bom sentido no seu trabalho e que faz a diferenca na vida de outras pessoas, 0 que o0s leva a
sentirem-se mais felizes. Foi verificada também uma correlacdo forte e positiva nas variaveis

“As pessoas sentem que lhes sdo atribuidas responsabilidades importantes” e “Feliz” (p =
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0,000; p<0,001),comum r = 0,425, isto significar que, quando as pessoas sentem que tém um
objetivo de trabalho sdo mais felizes, como os autores Galunic e Eisenhardt (2001) afirmaram
que quando os lideres transmitem confianca ao seus colaboradores, passando novas tarefas e
de maior responsabilidade, isto vai alastrar um nivel maior de positividade e de felicidade. Por
ultima, também existe uma correlacdo forte e positiva entre as varidveis ‘“Realizado” e
“Desempenho” (p = 0,000; p < 0,001), com um r = 0,608, confirmando assim, que quando as
pessoas se sentem realizadas vao ser automaticamente mais produtivas e aumentar os eu nivel
de desempenho. Como afirmaram os autores Cunha et al. (2007), quando uma organizacao é
virtuosa, torna-se possivel conciliar altos niveis de desempenho organizacional com a
realizacao pessoal de cada um dos trabalhadores da organizacéo, criando assim um equilibrio
entre a vida pessoal e profissional, concluido que a através da realizacdo pessoal € possivel
alcancar melhores niveis de desempenho.

Para finalizar, podemos afirmar que conseguimos validar todas as hipoteses, sendo de
realcar que todas elas estdo subjugadas a H1: “As organizacdes positivas estdo diretamente
correlacionadas com o desempenho organizacional.”, que é o tema principal deste estudo. Isto
quer dizer que, todas as variaveis estdo ligadas as organizagdes positivas e 0 desempenho

organizacional.
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Capitulo 1V — Concluséao

A presente investigacdo teve como principal objetivo compreender se existia uma
ligacdo entre as organizacdes positivas e o0 desempenho, ou seja, se efetivamente, uma
organizacdo ao ser positiva tem impacto no desempenho. Para além disso, esta investigacao
permitiu ainda uma melhor percecdo do que € que as pessoas sentem face a sua organizacao,
isto é, como a caracterizam e 0s sentimentos que tém rem relacdo ao seu trabalho.

Para a realizacdo deste estudo, optamos por realizar uma abordagem quantitativa
através da partilha do questionario nas redes sociais, com um calculo amostral de 252
inquiridos.

Compreendemos que para uma organizacao ser positiva é necessario a cria¢do de varias
estratégias que visam ao bem-estar dos trabalhadores, tanto a nivel profissional como pessoal,
€ necessario incentivar os colaboradores, tanto através de feedback positivo, formagdes,
acompanhamento constante por parte do chefe, incentivar e ter um espaco para a construcao de
novas ideias, é importante também os prémios ou compensacdes salariais, assim como justica
dentro da organizacao isto &, as pessoas progredirem na carreira de forma justa e merecedora,
ao invés pelas chamadas “cunhas”.

Através da analise de dados, foi interessante perceber que a grande maioria dos
participantes considera, no fundo, a sua organizagao positiva, pois a grande maioria das pessoas
respondeu sempre positivamente. Sendo que, existem ainda alguns aspetos a melhorar,
nomeadamente no que diz respeito as questdes relacionadas com o chefe, desde a transparéncia
do mesmo, o apoio constante, a abertura para diferentes opiniGes / ideias, receber mais
feedback, mas também na atribuicdo de promocdes e de novas responsabilidades. No fundo,
era uma boa estratégia colocar em pratica o Ciclo dos 4D, para que se possa compreender
melhor as necessidades dos colaboradores e aquilo que mais valorizam, sempre com o objetivo
de viabilizar o trabalho de modo geral e assim, melhorar o desempenho organizacional.

No que diz respeito os resultados adquiridos, conseguimos validar a nossa principal
hipdtese e o tema deste trabalho, com a correlacdo mais alta positiva, claramente as
organizacOes que sao positivas sdo também organizacGes com melhores niveis de desempenho.
Quando uma organizacdo é positiva, os colaboradores sentem-se mais motivados, mais felizes
no trabalho e, por sua vez, tornam-se pessoas mais produtivas, com melhor desempenho, o que
os leva também a ficarem cada vez mais proximos de atingir os seus objetivos pessoais e, assim,
chegar a realizacao pessoal.

Foi ainda possivel validar, através da correlacdo de Spearman, todas as hipoteses que

criamos, sendo que umas tiveram valores mais altos e outras mais baixos, ainda assim, em
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todas foi suficiente para confirmar. Foi bastante percetivel verificar que as pessoas ao se
sentirem mais felizes e realizadas, séo pessoas com melhor nivel de desempenho, assim como,
os colaboradores ao sentirem que existe um apoio da empresa para com a sua vida familiar,
também se tornam pessoas mais produtivas e com melhor desempenho.

Conseguimos validar também o0s nossos objetivos mais especificos, foi possivel
identificar e conhecer a forma como as pessoas caracterizam a sua organizacdo que, de forma
geral, foi bastante positiva; conseguimos perceber o bem-estar dos funcionarios referente a
organizacdo, sendo que, é interessante realcar que, através da realizacdo do Teste-t,
conseguimos identificar que o sexo masculino sente-se mais alerta, inquieto, deprimido e
abatido no seu local de trabalho face ao sexo feminino; e, acima de tudo, conseguimos aferir
de que forma o ambiente dentro da organizacdo tem impacto no desempenho dos
colaboradores.

Embora tenhamos tido resultados muito satisfatorios, acreditamos que estudos futuros
sobre as organizagdes positivas e a sua influéncia no desempenho, devem possuir uma amostra
de maior dimensdo e com caracteristicas mais abrangentes, para que possamos beneficiar de
resultados mais abrangidos.

Para concluir, as empresas devem de apostar cada vez mais no ambiente positivo dentro
da organizacdo, devem investir no bem-estar dos seus colaboradores, criar mudancas que visem
a gestdo de desempenho tendo em atencdo as necessidades dos seus elementos e aos
sentimentos que nutrem face ao seu trabalho. As organizacdes devem de acreditar no lema

“Colaboradores felizes, colaboradores produtivos!”.
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Anexo — A

Organizacg0es Positivas e a sua Influéncia no Desempenho

Ola a todos.

Convido-vos a todos a participarem numa investigacdo desenvolvida no &mbito do meu projeto
de dissertacdo, para a etapa final do meu Mestrado em Gestéo de Recursos Humanos no ISLA
Santarém.

Para poder participar, basta responder ao questionario que se segue.

Este questionario destina-se as pessoas que trabalham, o mesmo demora cerca de 5 minutos a
ser respondido.

Peco a sua colaboracdo neste estudo sobre as organizacdes positivas e a sua influéncia no
desempenho, respondendo com honestidade e naturalidade. N&o existem respostas certas nem
erradas. A sua participacao é andnima, sendo utilizada apenas para fins académicos.

O objetivo é obter conclusdes que me levem a compreender a relagdo entre as organizacdes
positivas e 0 desempenho dos colaboradores.

Agradeco desde ja a sua disponibilidade, uma vez que a sua colaboracdo é de extrema

importancia para a investigagdo em curso.

Parte 1 — Dados Sociodemograficos

Sexo: Masculino Feminino:
Idade: Menos de 20 20-25 26—-35 36-50 51-65
Mais de 65
Habilitagbes Literarias: Secundario Bacharelato Licenciatura
Mestrado Doutoramento Qutra
Especifique:
Estado Civil: Solteiro Casado Qutro Especifique:
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Qual é a sua situagdo contratual na organizagdo: Efetivo (contrato sem termo)

Contrato de trabalho a termo Trabalho a termo incerto Estagiario
Qutro Especifique:

Exerce um cargo de chefia? Sim Nao

Em que condicdes trabalha atualmente: Local de trabalho habitual Teletrabalho

Modelo Hibrido (Presencialmente e teletrabalho)
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A escala usada em cada fase deste questionario serd sempre a mesma:

A afirmagdo é . , , . A afirmagdo é
Na maior parte, é | . E um pouco Na maior parte,
completamente E um pouco falsa ) , ) completamente
falsa verdadeira é verdadeira .
falsa verdadeira
1 2 3 4 5 6
1. Caracteristicas Organizacionais
Seguidamente sdo-lhe apresentadas diversas afirmagdes acerca da sua Grau de veracidade da afirmacao
organizacdo. Escolha em que grau se enquadra a sua organizagdo,
conforme a escala apresentada anteriormente. Recorde-se de responder 1 2 3 4 5 6
honestamente e naturalmente.

As pessoas sentem que lhes sdo atribuidas responsabilidades importantes. 1 2 3 4 5 6
Para se progredir na carreira, é necessario sacrificar a vida familiar. 1 2 3 4 5 6
Gragas ao meu trabalho, posso cumprir os meus objetivos pessoais. 1 2 3 4 5 6
As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginagdo ao servico do trabalho 1 > 3 4 5 6
e da organizagdo.
Através do meu trabalho, a organizagdo conseguiu alcangar os seus objetivos. 1 2 3 4 5 6
A organizagdo onde eu trabalho tem mais aspetos positivos do que negativos. 1 2 3 4 5 6
Sinto que o meu trabalho é importante para a organizagao. 1 2 3 4 5 6
Penso que o trabalho que estou a fazer é interessante. 1 2 3 4 5 6
A minha organizagdo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida familiar. 1 2 3 4 5 6
Os superiores cumprem as suas promessas. 1 2 3 4 5 6
Penso que o que fago pela organizagdo é importante. 1 2 3 4 5 6
Concordo com a forma de funcionamento da minha empresa. 1 2 3 4 5 6
Em caso de problemas no trabalho, posso contar com o apoio dos meus colegas. 1 2 3 4 5 6
As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das opindes dos 1 oy 3 4 5 6
seus superiores.
Ao obter bons resultados sinto que a organizagdo reconhece o meu trabalho (ex: 1 5 3 4 5 6
através de prémios, elogios e feedback positivo).
As pessoas sentem que podem aprender continuamente. 1 2 3 4 5 6
Sinto que crio uma boa equipa com os meus colegas. 1 2 3 4 5 6
Tenho a sensagdo que na minha empresa, todos os colaboradores sdo
importantes. ! 2 3 4 > 6
Através do meu trabalho adquiri novos conhecimentos. 1 2 3 4 5 6
Dou-me bem com os meus colegas de trabalho. 1 2 3 4 5 6
Gosto do meu superior. 1 2 3 4 5 6
Acredito que tenho influéncia na tomada de decisGes da minha organizagao. 1 2 3 4 5 6
O ambiente no meu trabalho é acolhedor e amigdvel. 1 2 3 4 5 6
Existe um sentido de familia entre a minha equipa. 1 2 3 4 5 6
Ha favoritismos pessoais nas promogdes. 1 2 3 4 5 6
Sinto que posso contar sempre com a minha equipa. 1 2 3 4 5 6
Sinto-me apoiado e acompanhado pelo meu superior. 1 2 3 4 5 6
A minha organizagdo possui um local de trabalho positivo. 1 2 3 4 5 6
As pessoas preocupam-se com o bem estar dos outros. 1 2 3 4 5 6
Sinto que posso confiar no meu superior. 1 2 3 4 5 6
Sinto que eu e 0s meus colegas temos os mesmos valores. 1 2 3 4 5 6
O meu trabalho fica-me bem. 1 2 3 4 5 6
As pessoas sentem que podem desenvolver as suas capacidades. 1 2 3 4 5 6
As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com os 1 5 3 4 5 6
superiores.
E facil falar com pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores. 1 2 3 4 5 6
As pessoas sentem que 0s superiores sdao transparentes. 1 2 3 4 5 6
Acredito que sou apreciado e aceite no meu trabalho. 1 2 3 4 5 6
Conhecgo as regras e valores da minha empresa. 1 2 3 4 5 6
O meu superior esta sempre pronto a ajudar-me. 1 2 3 4 5 6
Confio na minha equipa. 1 2 3 4 5 6
Sinto que posso progredir na carreira, dentro da minha organizagdo. 1 2 3 4 5 6
Sinto que os meus colegas gostam de trabalhar comigo. 1 2 3 4 5 6
Sinto que faz sentido para mim as tarefas que desempenho. 1 2 3 4 5 6
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2. Bem-estar no trabalho

Indique como se tem sentido nos ultimos 3 meses, Grau de veracidade da afirmacao

relativamente a sua organizagao. 3 4

Ansioso(a) / Inquieto(a)

Confortavel

Deprimido(a) / Abatido(a)

Feliz

Melancdlico(a) / Triste

Muito infeliz

Procupado(a)

Realizado(a)

Relaxado(a)

Tenso(a)

Tranquilo(a)

Aborrecido(a)

Bem disposto(a)

Cansado(a)

Motivado(a)

Contente

Entusiasmado(a)

Monétono(a)

Otimista

Sonolento(a) / Mole

Vagaroso(a) (sem energia)

Ativo(a)

Agressivo(a)

Acompanhado(a)

Alerta

Calmo(a)

Cheio(a) de energia

Entusiasmado(a)

Exausto(a) / Esgotado(a)

Irritado(a)

Incomodado(a)

Paciente (com paciéncia)

NINININININININININININININININININININ[(NINININININININININININININ

RlRRr(RrRrRrRrRr[Rr|Rr|Rr[Rr|Rr|Rr[Rr|Rr|[Rr[Rr|Rr[R|R|R|Rr|R|R[Rr|R|Rr [, ]|Rr R[]~ |~
wlwlwlw|lwlw|lw|lwlw|lw|lw(w|lw|lw|lw|lw|lw|w|lww|jlw|lw|lw|lw|w|lw|lw|lw|w|w|w|w|w
N N O [N SO N N IS N 1O I SO N IO IS N 1S S SN S N N S N S N N S A S N N S
|||l |lu|lu|lulu|lu|lulu|lu|lu|lu|lu|ln|lu|lufu|lu|la|lu|lu|la|u|lu|ln|u]lu|ln|rn]a|an
ol|lo|lo|o|lo|o|jo|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|jo|o|o|o|o|o|o|o|a|o|o|a]o|e

Sereno(a)

3. Como se sente na vida e no trabalho

. . . - Grau de veracidade da afirmagdo
Seguidamente sdo-lhe apresentadas doze afirmagdes acerca do que
sente e pensa. Escolha em que grau se enquadra a sua organizagao. 1 2 3 4 5
Recorde-se de responder de acordo com aquilo que sente e pensa.
Estou confiante que alcangarei o sucesso que merego na vida. 1 2 3 4 5 6
Por vezes sinto-me triste e deprimido(a). 1 2 3 4 5 6
Quando tento, normalmente sou bem sucedido(a). 1 2 3 4 5 6
Por vezes, quando tenho um fracasso, sinto-me uma pessoa sem valor. 1 2 3 4 5 6
Realizo o meu trabalho com sucesso. 1 2 3 4 5 6
Por vezes, sinto que ndo controlo o meu trabalho. 1 2 3 4 5 6
Estou satisfeito(a) comigo préprio. 1 2 3 4 5 6
Estou cheio(a) de duvidas sobre a minha competéncia. 1 2 3 4 5 6
Sou eu que determino o que acontece na minha vida. 1 2 3 4 5 6
Sinto que ndo tenho controlo sobre o sucesso da minha carreira. 1 2 3 4 5 6
Sou capaz de lidar eficazmente com a maior parte dos problemas. 1 2 3 4 5 6
Ha momentos em que as coisas me parecem complicadas e sem solugdo. 1 2 3 4 5 6
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4. A importancia do trabalho para mim e para os outros.

Seguidamente sdo-lhe apresentadas diversas afirmagGes Grau de veracidade da afirmagao
relacionadas com a importancia do seu trabalho para si e para
os outros. Indique em que grau sao ou nao verdadeiras. 1 2 3 4 5
Recorde-se de responder honestamente e naturalmente.
Quando estou a trabalhar, esquego tudo a minha volta. 1 2 3 4 5 6
0 trabalho que eu realizo é importante para a vida das pessoas. 1 2 3 4 5 6
Quando trabalho intensamente, sinto-me feliz. 1 2 3 4 5 6
0O meu trabalho tem grande significado para a minha vida. 1 2 3 4 5 6
0 que mais me motiva no meu trabalho é o trabalho em si, ndo 1 5 3 4 5
as recompensas que recebo.
O trabalho que realizo é pouco importante para mim. 1 2 3 4 5

Muito obrigado a pela sua colaboracdo @)
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