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Resumo

Este estudo analisou as inter-relacfes que se estabelecem entre resiliéncia e stresse numa organizacao
de préticas positivas assumidas e outra sem assuncao dessas préaticas.

Abordaram-se as tematicas stresse, resiliéncia, organizacBes positivas, coping, percorrendo a sua
evolucdo historica até a atualidade.

Adotou-se uma metodologia de investigacdo de natureza quantitativa. A amostra final foi constituida
por 141 inquéritos validados, com idades entre os 18 e os 65 anos. Avaliaram-se os niveis indicadores
fatuais de resiliéncia, aplicando a Escala de Resiliéncia de Wagnild e Young (1993), traduzida e
adaptada para o portugués por Pesce, et al. (2005), e avaliaram-se os niveis de stresse aplicando-se o
Questionario de Vulnerabilidade ao Stresse (23 QVS) criado por Adriano Vaz-Serra (2000). Os
instrumentos apresentaram as qualidades psicométricas exigidas (sensibilidade e fidedignidade), a ER
apresentou o coeficiente alfa de Cronbach de 0,777 e a QVS23 de 0,759.

Estudou-se a variabilidade do grau de resiliéncia e da vulnerabilidade ao stresse em funcdo das
variaveis (idade, sexo, escolaridade, estado civil, antiguidade na empresa e no posto de trabalho). Os
resultados revelam diferengas significativas face a idade, e habilitacGes literarias na vulnerabilidade ao
stresse. A variavel estado civil exerce efeito diferencial na resiliéncia.

Concluiu-se que o tipo de praticas ndo influi na resiliéncia.

Os colaboradores das organizaces positivas sdo menos vulneraveis ao stresse, nomeadamente nas
dimensoes “Condi¢des de vida adversas” e “Dramatizacdo de Existéncia”.

Na&o se verificou correlagdo entre a resiliéncia e o stresse.

Palavras Chave: OrganizacGes Positivas, Resiliéncia, Stresse






Abstract

This study examined the inter-relationships established between stress and resilience, comparing an
organization that had positive practices with one that had not.

Addressing factors like stress, resilience, positive organizations, coping and covering its historical
evolution to the present day.

We adopted a methodology for quantitative research. The final sample of 141 validated surveys, aged
between 18 and 65 years. We assessed the factual level indicators of resilience, applying the Resilience
Scale of Wagnild and Young (1993), translated and adapted to Portuguese by Pesce, et al. (2005), and
evaluated the stress levels by applying the Stress Vulnerability Questionnaire (23 QVS) created by
Adriano Vaz-Serra (2000). The instruments had a required psychometric quality (sensitivity and
reliability), the ER showed the Cronbach alpha coefficient of 0.777 and of 0.759 QVS23.

We studied the degree of variability between resilience and vulnerability as well as stress in function
of the variables (age, sex, education, and marital status, length of service and job position). The results
show significant differences between age, educational qualifications and in vulnerability to stress.
Furthermore, varied marital status exerts differential effects on resilience.

It was concluded that the type of practice does not influence resilience.

Therefore, organizations that undertake positive practices are less vulnerable to stress, particularly in
the dimensions "adverse conditions of life" and "existence or meaning of life."

There was no correlation between stress and resilience.

Keywords: Positive organizations, Resilience, Stress
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Introducéo

As pessoas passam grande parte de sua vida a trabalhar, dai que o trabalho seja um
fator diferencial da felicidade, este tem uma importéncia fulcral para a existéncia de cada um.
O trabalho € a base de vérias coisas que o individuo, consegue ao longo de sua vida, tanto a
nivel econémico, social, como a nivel de autossatisfacdo e da sua autorrealizacdo. Se as
pessoas se sentirem realizadas no seu trabalho, este trabalho d& significado, sentido & prépria
vida, torna-a gratificante e contribui para o desenvolvimento das virtudes individuais e
organizacionais.

Estamos no momento historico e dada a conjuntura econdémica, em que as pessoas
buscam a sua felicidade. Serd fundamental e elemento diferencial que as organizacbes
consigam que seus colaboradores se sintam felizes e sintam orgulho em pertencer “aquela”
organizacdo e vice-versa. Provavelmente esta crise econdmica e crise de valores fara o
homem pensar e repensar a sua vida, a sua identidade, a sua organizacao. E “Recomecar” de
novo, configurando e desenhando os valores pelos quais se quer guiar, ou gerir. Existindo uma
busca constante do bem-estar, bem-estar esse que é fisico, psicologico, ético e social.

As pessoas tornaram-se mais exigentes, nao a nivel dos valores econdmicos, mas sim
de outros valores. Sentem a necessidade de primeiro reconhecerem e percecionarem 0s seus
valores, aqueles que Ihe permitirdo atingir o seu bem-estar e depois, viverem de acordo com
esses valores, utilizando para tal as suas mais elevadas capacidade e talentos de modo a
atingirem o seu bem-estar e a sua felicidade (Raich & Dolan, 2008).

O ser humano nédo trabalha porque quer ser feliz, mas trabalha aspirando a felicidade.
Tudo o que faz e como faz contribui para que o homem tenha alguma felicidade.

E preciso pensar ou repensar novas formas de organizacdo do trabalho, ja que a
instabilidade, a precariedade e a inseguranca nos locais de trabalho, as elevadas taxas de
desemprego, afetam o equilibrio psicolégico da pessoa, vital para a saude, levando a niveis de
stresse preocupantes. Locais de trabalho seguros e saudaveis representam um investimento
que trara um retorno positivo as organizacdes, e ndo um custo.

Segundo dados recolhidos pela Agéncia Europeia para a Seguranca e Salde no
Trabalho, o stresse profissional € um dos maiores desafios que a Europa enfrenta no dominio
da seguranga e saude no trabalho. Prevendo-se o aumento do nimero de pessoas afetadas por
doencas relacionadas com stresse provocadas ou agravadas pelo trabalho.
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Em 2010, o custo econémico anual das situacdes de absentismo, cerca se 60%, direta
ou indiretamente ligadas ao stresse profissional na Unido Europeia foi estimado em mais de
20 000 milhdes de euros.

O stresse € 0 segundo problema de salde relacionado com o trabalho mais comum na
Europa, afetando, negativamente, cerca de 22% dos trabalhadores da Uniao Europeia 27
(2010).

Em 2009, dentro do grupo de paises da Unido Europeia, os niveis mais altos de stresse
foram verificados na Grécia (57%), na Eslovénia (38%), Suécia (38%) e Letonia (37%).
Os niveis mais baixos de stresse foram observados no Reino Unido (12%), Alemanha,
Irlanda, os Paises Baixos (16%), bem como na Republica Checa (17%), Franca e Bulgaria
(18%). De acordo com “o Inquérito as Condigdes de Trabalho , aplicado em 2009,0 stresse
foi  experienciado em, 22% dos trabalhadores dos  Estados-Membros.
De acordo com dados revelados pela mesma agéncia (2009) estima-se que uma média de 1250
milhdes de dias de trabalho esta sendo perdida anualmente provocados por problemas de
saude relacionados com o trabalho. Estudos sugerem que entre 50% e 60% dos dias de
trabalho perdidos todos tém alguma ligacdo com stresse relacionado com o trabalho
(Milczarek, Schneider & Gonzalez, 2009).

O stresse no trabalho pode afetar qualquer pessoa, a qualquer nivel. Pode ocorrer em
qualquer setor, independentemente da dimensdo da organizacdo. O stresse afeta a salde e a
seguranca das pessoas, mas também a salde das organizacdes e das economias nacionais.
O numero de pessoas que sofrem de doengas relacionadas com o stresse causado ou agravado
pelo trabalho tende a aumentar.

E imperativo reduzir o stresse, principalmente o relacionado com o trabalho e dos
riscos psicossociais que dai advém e contribuir para um aumento de qualidade de vida
psicoldgica.

Trabalhar numa organizacdo poderd e deverd ser um motivo impulsionador das
potencialidades individuais, contribuindo para que o individuo transcenda as suas limitacdes,
as suas forcas interiores, o seu conhecimento, desenvolva a todos os niveis.

Prevencdo e promocdo de salde sdo questdes prioritarias das sociedades atuais, alguns
paises como os Estados Unidos, Canada e Europa Ocidental ocupam os lugares da vanguarda.

Nos ultimos anos varias foram as conferéncias internacionais que foram realizadas
sobre a questdo da promocgdo da saude, buscando estratégias que pautem pelos aspetos

saudaveis dos individuos e dos grupos, melhorando a qualidade de vida das populagGes. A

2



primeira Conferéncia Internacional de Promocéo de Saude, em Ottawa, no Canada, elaborou
um documento de muita importancia para a promocao de saude, designado Carta de Ottawa.
Esta carta define promocdo de salde como um processo de capacitacdo da comunidade de
modo a que esta possa intervir na melhoria de qualidade de vida e de satde. Considera saide
como O recurso mais importante para o desenvolvimento social, econémico e pessoal, assim
como uma dimensdo fundamental para a qualidade de vida. E defende que os individuos e
grupos devem modificar habitos, a fim de atingirem um estado de completo bem-estar fisico,
social e mental, salide passa a ser vista como um conceito positivo. Promover a saude tera que
ser uma acdo coordenada que englobe, pessoas, familias, grupos sociais, profissionais e
comunidades. (World Health Organitazion — WHO, 1986 cit. in Lasmar & Ronzani, 2009). A
resiliéncia é vista como uma possibilidade de superacdo das adversidades da sociedade atual e
consequentemente da promocgédo de saude. A resiliéncia pode ser utilizada como instrumento
para melhorar os indices de qualidade de vida, devendo estabelecer-se formas de promogéo da
resiliéncia nos diversos setores e espa¢os da sociedade, permitindo assim uma defesa frente a
adversidades, e principalmente uma ampliacdo de fatores de protecdo a partir desses
acontecimentos. As sociedades deverdo buscar uma ampliacdo dos fatores de protecéo e,
consequentemente obterdo uma diminuicdo dos fatores de risco. Verifica-se um novo
paradigma no campo da saude, que busca promover as caracteristicas sadias e protetoras dos
individuos, de modo a que estes consigam enfrentar as intempéries da vida, ao invés de se
concentrarem na reparacdo dos danos causados por essas adversidades, € importante buscar
solugdes. O fendmeno da resiliéncia devera ser compreendido e construido coletivamente,
compete a cada um e a cada comunidade amplia-lo (Lasmar & Ronzani, 2009).

A emergéncia dos estudos sobre resiliéncia, tem enfraquecido o foco nas patologias da
desvantagem e tem valorizado aqueles que obtém sucesso em suas vidas, estudos que poderdo
ser uma enorme valia na &rea da saude, no entanto deve haver o cuidado de ndo subestimar
circunstancias de vida penosas. As politicas de combate a desigualdade social e condicGes de
vida precérias ndo devem ficar descuidadas, pois a promocdo da resiliéncia nunca devera
substituir estas, no entanto o estudo da resiliéncia e sua aplicacdo adequada trara enormes
vantagens nesta area (Pesce, Assis, Santos & Oliveira, 2004).

A problemaética do stresse e da resiliéncia, tem assumido nos ultimos anos uma
crescente importancia na consciencializag¢do coletiva, a nivel mundial. VVarios sdo os cientistas
que se tém debrucado sobre os temas. Em Portugal esta questdo comega a ganhar um impacto

muito relevante. O objetivo de melhor compreender estes dois conceitos e de desenvolver
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estratégias que possam contribuir para a saude fisica, psicoldgica, social e organizacional do
ser humano, passou a ser motivo de investigacdo cientifica, que abrange profissionais de todas
as areas. Tem assumido enorme expressdo através do crescente aumento da literatura e
investigacdo realizadas neste ambito. Por este motivo faz sentido uma investigacdo nesta
teméatica, de modo a verificar se 0 novo paradigma que urge adotar na gestdo das
organizagdes, € uma gestdo que promova a resiliéncia individual e organizacional, permitindo
assim um equilibrio saudavel entre a resiliéncia e o stresse, em face das exigéncias da gestdo
de pessoas dos tempos atuais.

A presente investigagdo tem como objetivo explorar uma abordagem diferente, e uma
nova perspetiva sobre o tema, que € avaliar se uma organizacdo positiva, desenvolve
comportamentos resilientes e influencia a capacidade de gerir o stresse. Este estudo tem como
objetivo central, verificar a eventual, relacdo entre resiliéncia e stresse numa organizacdo de
praticas positivas e a sua correlacdo com outra organizacdo sem praticas positivas assumidas.
Na amostra selecionada, pretende avaliar-se 0s niveis indicadores fatuais de resiliéncia,
através da aplicacdo da Escala de Resiliéncia de Wagnild e Young (1993), traduzida e
adaptada para o portugués por Pesce, et al. (2005), bem como, avaliar os niveis de stresse
através da aplicacdo do Questionario de Vulnerabilidade ao Stresse (23 QVS) criado por
Adriano Vaz-Serra (2000), verificando se existem diferencas significativas entre os dois tipos
de organizagdo (amostra).

Por outro lado pretende-se identificar eventuais contributos organizacionais que possam
desenvolver meios de intervencdo, através da relacdo entre stresse e resiliéncia, de modo a
proporcionar colaboradores mais saudaveis fisica e psicologicamente.

Este estudo pretende sistematizar contributos para a Gestdo de Recursos Humanos no
sentido de percecionar se as OrganizacGes Positivas serdo as organizacdes de sucesso e com
Pessoas felizes. Sera esta a interligacao do Presente?

Ambiciona-se contribuir com informacdo relevante para Gestores de recursos
humanos, contribuindo para a identificacdo de aspetos que permitam a introducdo de
mudancas tanto a nivel de recrutamento, formativo, cultural e estrutural, bem como a nivel de
intervencdes efetivas para a reducdo do stresse, treinamento da resiliéncia e consequentemente
promogdo do bem-estar. Nesta investigacdo pretende-se verificar como se comportam 0S
niveis de stresse e de resiliéncia quando consideradas as variaveis: idade, género, estado civil,
habilitacOes literarias, antiguidade na empresa. Ambiciona-se contribuir para trabalhos futuros

dentro desta problematica, contribuir para o crescimento do estado da arte dentro da tematica.
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Os conceitos fundamentais inerentes a esta investigacdo s@o stresse, resiliéncia e
organizagcfes com préaticas positivas.

Neste contexto e para alcancar 0s objetivos propostos; assume-se a seguinte pergunta
de partida: Sera que as organizagdes com préaticas positivas promovem comportamentos de
resiliéncia nos/as colaboradores/as e potenciam a reducdo da vulnerabilidade ao stresse dos
seus colaboradores?

Em termos de organizacdo, a presente dissertacdo esta estruturada em duas partes,
uma tedrica e outra pratica. A parte tedrica € constituida por trés capitulos elucidativos dos
conceitos tedricos que sustentam o trabalho de investigagao.

No primeiro capitulo aborda-se a resiliéncia, a origem e evolugdo do conceito
percorrendo seu caminho historico até aos novos enfoques do conceito. A diferenciagdo de
fatores de risco e de protecdo, as convergéncias destes conceitos, bem como sua importancia e
relagio com o conceito de resiliéncia. Aborda-se ainda a resiliéncia nas organizacdes,
procurando verificar se € um instrumento valido e eficaz no aperfeicoamento profissional,
perante as inimeras dificuldades e mudancas que o colaborador enfrenta.

O segundo capitulo incide sobre o stresse, a origem e evolucdo do conceito,
apresentaremos a fundamentacdo tedrica neste ambito, referenciando algumas teorias e
estudos desenvolvidos, até ao estado da arte. Aborda-se o conceito de vulnerabilidade ao
stresse, pois cada pessoa reage de modo diferente e com intensidade diferente a0 mesmo
episodio, importa pois ao Gestor de Recursos Humanos percecionar esta vulnerabilidade para
poder intervir, antecipar, dando-se maior destaque ao conceito de vulnerabilidade de Adriano
Vaz-Serra. Faz-se uma abordagem do stresse profissional, visto ser um dos maiores problemas
gue preocupa as organizacdes, sendo o principal responsavel negativamente tanto em termos
de produtividade como absentismo. Dai a importancia de aperfeicoar as estratégias de lidar,
superar os episddios indutores de stresse, 0 coping, conceito também considerado nesta
abordagem tedrica. Aborda-se a relacdo existente entre stresse, resiliéncia e saude.

O terceiro capitulo explana sobre a tematica das organizacdes positivas, abordando a
origem e evolucdo do conceito. Aborda-se o conceito da Psicologia positiva, ciéncia que trata
de modo cientifico as questBes de felicidade, das emocdes positivas e de sentido de vida.
Neste capitulo aborda-se o conceito de capital psicolégico e enumeram-se as suas 4
caracteristicas: a resiliéncia, a autoeficacia ou autoconfianca, a esperanca e o otimismo.
Terminando este capitulo com uma reflex&o, sobre lideranga positiva, abordando o conceito, e

a importéncia que a lideranca positiva tem e o seu papel transformacional.
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A segunda parte inicia-se com o capitulo quatro e reporta-se especificamente a
investigacao efetuada, com o objetivo de analisar as qualidades psicométricas de stresse e de
resiliéncia, aplicando dois instrumentos: 23 QVS - Questionario de Vulnerabilidade ao Stresse
e da Escala de Resiliéncia desenvolvida por Wagnild e Young (1993) traduzida e adaptada por
Pesce et al. (2005). Para concretizar este estudo utiliza-se como amostra duas organizacdes,
uma das quais com praticas positivas assumidas. Este capitulo incide na metodologia adotada
no estudo empirico, apresentando-se as questdes, objetivos e hipdteses de investigacdo, assim
como a amostra do estudo e os instrumentos utilizados. Mencionaremos 0s procedimentos
adotados para a prossecucédo do estudo.

No quinto capitulo apresentam-se os resultados obtidos do estudo empirico.

No sexto capitulo analisam-se e discutem-se os resultados obtidos, refletindo e
integrando dados tedricos e empiricos, confrontando as hipdteses formuladas com os
resultados praticos obtidos na investigacéo.

No final desta dissertacdo, no sétimo capitulo, sistematizam-se as principais
conclusdes, faz-se uma analise critica dos objetivos tracados, identificam-se as principais
limitacGes suscitadas, apresentam-se algumas reflexdes e propostas para futuras investigacdes.
E verificaremos se nas organizacOes positivas 0s colaboradores apresentam niveis de
resiliéncia mais elevados e niveis de stresse mais baixos, potenciando a transformacdo dos
efeitos negativos do stresse em mais-valias contributivas para o individuo e para a

organizacdo, respondendo assim a pergunta central de partida.



PARTE I
1. Arresiliéncia

No século XXI vérias foram as transformacdes da sociedade. A globalizacdo, o avanco
da tecnologia, a troca de informacgdes, o intercdmbio dos negdcios, aumento do abismo
econdmico entre ricos e pobres, as alteracdes de valores e necessidades. O mundo do trabalho
torna-se mais competitivo e exigente, e engloba alteracbes no perfil e qualificacdo dos
trabalhadores em todos 0s niveis. Uma das competéncias necessarias aos colaboradores dentro
das organizacdes é a habilidade de administrar-se a si proprio. E necessario ter iniciativa e ir
acompanhando as mudancas e adaptando-se a elas. A adaptacao a estas mudancas funcionara
como diferencial competitivo, esta caracteristica devera estar presente tanto na estrutura das
organizagdes como nas pessoas que a compdem.

As organizagbes vivenciam um novo contexto, buscam competitividade e
racionalizagcdo de custos, e necessitam manter a qualidade de seus produtos, pois o cliente
tornou-se mais exigente, sabe 0 que quer. Precisam gerir interesses internos e externos, e tém
que estar focados em resultados. As pessoas sdo o maior diferencial competitivo e um
elemento estratégico dentro das organizagoes.

As mudangas constantes e pouco previsiveis do mercado de trabalho e
consequentemente dentro das organizagdes, exige novas competéncias e caracteristicas para
que o colaborador acompanhe e se adapte a pressdo e a adversidade. No entanto existem
pessoas que conseguem enfrentar e adaptar-se a situacfes consideradas adversas com maior
facilidade. A psicologia positiva, entre outras ciéncias humanas, tém desenvolvido alguns
estudos no sentido de compreender e explicar estas diferencas.

A vasta literatura nos ultimos anos sobre resiliéncia permite visualizar um quadro de
investigacdo em que diversas areas se preocupam com a superacdo do sofrimento humano e
aumento de qualidade de vida/saude. Todas as pessoas passam por dificuldades, tanto no
campo emocional, social, fisico e econdmico. A existéncia humana ndo esta protegida de
incertezas.

A resiliéncia refere-se a processos que explicam como é possivel a superacao de crises
e adversidades em individuos, grupos e organizacfes (Tavares, 2001; Yunes, 2003).

Pereira (2001) considera a resiliéncia como um dos grandes desafios do milénio, em
que sera fundamental tornar as pessoas mais resilientes e prepara-las para que consigam
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resistir a situacdes adversas que a vida proporciona, pelo que urge identificar os fatores de
risco e principalmente os fatores de protetores, pessoais e interpessoais.

Numa sociedade moderna com mudangas rapidas e constantes, exigem-se constantes
esforcos de adaptacgéo, a resiliéncia passa a ser o grande desafio. Resiliéncia implica estudar
diversas varidveis e processos. No seu estudo concluiu que a capacidade de amar, trabalhar,
ter expectativas e projetos de vida, atribuindo assim um significado a existéncia de cada um,
funcionando de base, onde as habilidades humanas se apoiam para serem utilizadas diante das
adversidades que cada um tem que enfrentar ao longo da vida, em maior ou menor intensidade
(Pinheiro, 2004).

Este capitulo enfoca a origem e evolucdo do conceito de resiliéncia percorrendo seu
caminho historico. Entre as diferentes defini¢cOes, estdo a resiliéncia como tracos de
personalidade, invulnerabilidade, resiliéncia como um conjunto de competéncias e habilidades
aprendidas e desenvolvidas. Aborda tambem os fatores de risco e de protecdo. E por ultimo

sera feita uma exposi¢do da importancia da resiliéncia nas organizagdes.

1.1. - Origem e Evolucéo histérica do Conceito de Resiliéncia

A palavra resiliéncia advém do latim, resilio, re + salio, que significa “ser eldstico”.
Do latim resilientia, participio presente neutro plural de resilire, «saltar para tras; recusar
vivamente». Em termos culturais o termo tambeém apresenta diferencas, o significado de
Resiliéncia de acordo com o “Dicionario Priberam da Lingua Portuguesa” online, na Fisica
“[Fisica] propriedade de um corpo de recuperar a sua forma original apos sofrer choque ou
deformacdo.” Em termos, figurado apresenta a seguinte definicdo [Figurado] “capacidade de
superar, de recuperar de adversidades.”

Do ponto fisico e mecanica, resiliéncia é a qualidade de resisténcia de um material ao
choque ou pressdo, que sempre que é forcado lhe permite voltar ao seu estado inicial.
Também a nivel informatico, procura-se uma maior flexibilidade e resiliéncia a nivel dos
materiais, dos elementos estruturantes, dos processos e dos sujeitos que trabalham com estas
ferramentas. Em medicina, resiliéncia significa a capacidade de uma pessoa ultrapassar com
sucesso uma doenga ou cirurgia. Na sociedade emergente, ser resiliente implicaria
desenvolver competéncias fisicas, fisiologicas, que Ihe permitisse adquirir uma certa
imunidade fisica, psicologia e bioldgica, e que lhe permitisse adquirir novas habilidades e

adaptar-se 0 melhor possivel, a realidade que se vive na atualidade, cada vez mais inconstante
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e insegura. Na psicologia e sociologia, resiliéncia é uma qualidade ou capacidade, individual
ou de grupo, resistirem a situacdes adversas sem perderem o seu equilibrio inicial, isto é tem a
capacidade de se “reequilibrarem” constantemente (Tavares, 2001).

Existe uma diversidade de significados para o conceito de resiliéncia, o que revela que
0 constructo ainda é novo e instavel. Nas areas da engenharia, ecologia e fisica, revelam uma
certa familiaridade com o conceito, referindo-se a resisténcia de materiais. Por outro lado nas
ciéncias humanas e sociais, 0 estudo do fenémeno é relativamente recente. Sua definicdo ndo
é clara nem precisa, pois existe uma complexidade e multiplicidade de fatores e variaveis a
serem analisados sempre que se estuda o ser humano (Batista, 2010; Branddo, Mahfoud &
Gianordoli-Nascimento, 2011; Yunes, 2003; Yunes & Szymanski, 2001).

As primeiras pesquisas com o termo resiliéncia advém da fisica, cuja definicdo recai
como a capacidade de um material absorver energia sem sofrer deformacgédo plastica ou
permanente. Thomas Young, cientista inglés, foi um dos precursores do termo resiliéncia,
introduzindo pela primeira vez a nogdo de modulo de elasticidade (Yunes, 2003; Yunes &
Szymanski, 2001). Sob o ponto de vista historico o conceito de resiliéncia foi introduzido na
psicologia a partir dos termos invulnerabilidade ou invencibilidade, para descrever
comportamentos de criancas que apesar de viverem por longos periodos de tempo situacdes de
grande adversidade e de estresse psicoldgico, apresentavam salde emocional e alta
competéncia (Werner & Smith 1992, cit. in Yunes, 2003; Yunes & Szymanski, 2001).

De acordo com Rutter (1985, 1993) um dos pioneiros no estudo da resiliéncia no
campo da psicologia, questiona o conceito de invulnerabilidade, pois passa a ideia de
resisténcia absoluta ao estresse, de uma caracteristica imutavel, como se o sujeito fosse
intocavel e considerando-0 como capaz de suportar o sofrimento a qualquer nivel, e
restringindo a possibilidade de um individuo ser influenciado pelo meio onde se insere. Rutter
(1993) considera que a invulnerabilidade passa a ideia de ser s6 uma caracteristica intrinseca
do individuo. Pesquisas recentes tém revelado que a resiliéncia ou resisténcia ao stresse é
relativa, que suas bases sdo tanto constitucionais como ambientais e que o grau de resisténcia
varia de acordo as circunstancias (Rutter, 1985, 1993 cit. in Yunes, 2003; Rutter, 1985, 1993,
cit. in Yunes & Szymanski, 2001).

Deve ser referido o contributo pioneiro na abordagem da resiliéncia que Emmy
Werner, psicdloga norte-americana (1982), responsavel por um estudo longitudinal, durante
um periodo de mais de trinta anos, no arquipélago do Hawai. Neste estudo, que abrangia 505
criancas, que viviam em grande situacdo de precariedade (pobreza, discordias, violéncia,
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psicopatologias), foram acompanhadas desde o seu nascimento ate & idade adulta. O objetivo
do estudo consistia em identificar os fatores que diferenciavam o0s que se adaptavam
positivamente a sociedade daqueles que assumiam condutas de risco, num grupo com
idénticas condi¢cbes de adversidade (Infante, 2005; Melillo, Estamatti & Cuestas, 2005;
Taranu, 2011).

Neste estudo, verificou-se que 0s sujeitos que se tornaram resilientes tinham pelo
menos uma pessoa, sendo familiar ou ndo, que os aceitava independentemente de suas
caracteristicas, defeitos, temperamentos, aspeto fisico ou inteligéncia. Eles precisavam sentir
que os seus esforcos e as suas competéncias eram reconhecidas e valorizadas, assim como
tinham alguma pessoa que os aceitava incondicionalmente. Werner sustentava que 0s varios
estudos realizados em criangas vitimas de desgraga comprovavam que O aspeto mais
importante que exercia influencia mais positiva era uma relagdo carinhosas com um adulto
importante. Em suma, a resiliéncia dos sujeitos depende da interagdo da pessoa com alguém
que lhe seja significativo, seja de familia ou do mundo social (Melillo, et al., 2005; Yunes &
Szymanski, 2001). A autoeficacia e autoestima destas criancas eram promovidas através
dessas relacbes com a pessoa significativa (Yunes & Szymanski, 2001).

Para Infante (2005) este estudo representa um marco da primeira geracao de estudos
sobre a resiliéncia, geracdo que se concentrava na descoberta de fatores protetores como
suporte para a adaptacao positiva de individuos que vivem em condicdes de adversidade. A
maioria dos pesquisadores desta primeira geracdo identificou-se com o modelo triddico de
resiliéncia: os atributos individuais, os aspetos da familia e as caracteristicas dos ambientes
sociais a que as pessoas pertencem.

Os precursores do termo resiliéncia em psicologia sdo os termos invencibilidade ou
invulnerabilidade, que atualmente ainda sdo utilizados na resiliéncia. O termo
invulnerabilidade era utilizado para descrever criancas e adolescentes que passavam longos
periodos de adversidade e de stresse psicoldgico, e ainda assim demonstravam uma boa saude
emocional e alta competéncia. Posteriormente o conceito foi questionado, pois este transmite
a ideia de resisténcia absoluta ao stresse, como se fosse uma caracteristica imutavel do ser
humano, como se este fosse intocavel e a sua capacidade de suportar o sofrimento fosse
ilimitada (Infante, 2005).

Foi a partir das pesquisas de Michael Rutter, Emily Werner, Ruther Smith, Norman
Garmezy, Ann Masten, Suniya Luthar, que se delineou a questdo de resiliéncia e surgiram
conceitos que exercem forte influencia no discurso cientifico, tais como: risco,
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vulnerabilidade, stresse, coping, protecdo (Yunes & Szymanski, 2001). Segundo Yunes
(2003) a maioria dos estudos sobre a resiliéncia tem por objetivo pesquisar a crian¢a ou
adolescente numa perspetiva individualista, focando tragos e disposicdes pessoais.

Inicialmente a resiliéncia era considerada um traco de personalidade herdado
biologicamente, que tornava a crianga invulneravel. Tragos que incluiam o temperamento
facil, um nivel mais elevado de inteligéncia, e de autoestima, um senso realistico de esperanca
e controlo pessoal. As pessoas detentoras destes tragos experienciavam altos graus de stresse e
ndo adoeciam (Antony & Cohler, 1987 cit. in Souza & Cerveny, 2006). Esta visdo era
limitadora, restringia as qualidades pessoais a heranca genética.

Estudos mais recentes revelam que a resiliéncia ndo é algo inato, nem genético, e que
na verdade € uma competéncia pessoal e social, que poderd e devera apreendida e
desenvolvida. O enfoque da resiliéncia pode ser uma fonte de inspiracdo e de orientacdo na
acdo das pessoas, cumprindo a cada pessoa definir o que quer fazer com este instrumento,
possibilitando uma nova interpretacdo do dia-a-dia, possibilitando uma nova interpretacdo da
vida pessoal e profissional de cada um. O conhecimento da resiliéncia sera uma mais-valia e
um instrumento eficaz para todo o colaborador que se proponha aperfeicoar a sua area
profissional (Séria, Souza, Moreira, Santoro & Menezes, 2006).

Outra definicdo de resiliéncia aborda-a como a “arte” das criangas ou jovens se
adaptarem a condicdes adversas, biologicas e psicossocioldgicas, desenvolvendo capacidades
ligadas aos recursos internos (intrapsiquicos) e externos (ambiente social e afetivo), que
permitam aliar uma construcdo psiquica adequada e a insercdo social. A resiliéncia é vista
assim, como um processo complexo resultante da interacdo do individuo com o seu meio
ambiente (Anaut, 2005).

A resiliéncia é complexa de medir, e implica que tenha havido exposicdo a um risco
significativo, e que esse risco ou adversidade tenham sido ultrapassados com sucesso superior
ao previsivel (Ribeiro & Sani, 2009).

Pessoas que vivem situacdes bastante adversas podem sofrer consequéncias sérias no
seu desenvolvimento psicolégico. No entanto pode constatar-se que alguns individuos nao sé
conseguem superar as adversidades como ainda saem fortalecidos dessas situacdes, a estes
designam-se resilientes (Lever & Valdez, 2010).

A resiliéncia ndo é unidimensional, nem um atributo que as pessoas tém ou ndo tem,
implica maltiplas habilidades (Reivich & Shatté, 2002, cit. in Lever & Valdez, 2010). Néo é
um atributo fixo e estavel, é inadequado pensar-se que existem sujeitos resilientes a todas as
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adversidades e em todas as fases da vida.

O desenvolvimento de capacidades de resiliéncia nos sujeitos passa pela mobilizacao e
ativacdo das suas capacidades de ser, estar, ter, poder e querer, ou seja, pela sua capacidade de
autorregulagdo e autoestima. “Ajudar as pessoas a descobrir as suas capacidades, aceita-las e
confirmé-las positiva e incondicionalmente é, em boa medida, a maneira de as tornar mais
confiantes e resilientes para enfrentar a vida do dia-a-dia por mais adversa e dificil que se
apresente” (Tavares, 2001, p.52).

Pereira (2001) enfoca o aspeto individual da resiliéncia, afirmando que o sucesso da
vida depende mais da maturidade psicoldgica que das habilitacdes académicas. Deverdo 0s
sistemas de formacdo educacional valorizar e promover o processo de desenvolvimento
pessoal do sujeito, no sentido dos sujeitos compreenderem e lidarem adequadamente com as
situacOes de stresse, preparando assim 0s seus participantes para um maior controlo do stresse,
lidando adequadamente com as estratégias de coping, com vista a obtencdo de personalidades
mais resilientes, ao longo de todo o desenvolvimento co extensivo a duragdo de vida.

Urge que cada pessoa aprenda a lidar de modo construtivo com as adversidades que a
vida lhe reserva, aprendendo a ser feliz e ter sucesso pessoal.

Ralha-Simdes (2001) o desenvolvimento pessoal € o resultado de uma multiplicidade
de aspetos internos e externos, e este constitui um configurador do modo como cada sujeito
defronta as circunstancias e no impacto que pode ocasionar. Processo que evolui ao longo de
toda a vida, podendo estacionar em certos patamares, ou demorar mais tempo. Segundo esta
autora seria legitimo presumir que as pessoas que tivessem atingido estadios superiores, em
certos niveis do desenvolvimento psicoldgico, seriam menos vulneraveis as consequéncias
negativas das condicdes adversas do dia-a-dia.

A resiliéncia ndo € constante nem definitiva, um sujeito pode ser resiliente em
determinados dominios e ndo noutros, dependendo a resiliéncia de fatores de protecdo que por
sua vez modificam a reacdo aos perigos presentes no ambiente afetivo e social. Ndo € um
processo estavel nem permanente, é construido e pode variar consoante as circunstancias de
vida e 0s contextos ambientais (Anaut, 2005).

O significado de resiliéncia apesar de usos comuns do termo, ndo existe ainda uma
definicdo Unica, nem pardmetro inquestionavel nem medida uniforme. Segundo Slap (2001)
resiliéncia, ndo é o oposto de risco nem sindnimo de fator protecdo. Varios sdo os modelos e
construgdes tedricas sobre a resiliéncia, mas o facto de haver tantas relaces possiveis entre
resiliéncia e fatores de protecdo e de risco e sujeito, € esta diversidade que traduz a resiliéncia
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num desafio com aplicagdo atil. Nao é facil definir o que constitui um fator de risco ou de
protecdo. Cada adolescente deve ser capaz de reconhecer 0s seus préprios recursos e deve
aprender a geri-los, saber como e quando deve aplicé-los.

Todos os dias o individuo enfrenta desafios que testam a sua resiliéncia, quer seja nos
desafios do trabalho, nos relacionamentos pessoais, familia, comunidade, etc. A resiliéncia
tem que ser trabalhada, fatores como uma atitude positiva e realista, ter prazer na vida, em que
a vida € vista cheia de desafios em vez de derrotas, capacidade de renegociar na vida, um
senso de humor. Ter paixdo, dar sentido aquilo que faz, comprometer-se com os objetivos a
que se propdem. Encontrar prazer em pequenas coisas da vida, aprender a gerir sentimentos
de raiva. Encontrar formas de organizar e simplificar a vida, assim como ter uma abordagem
ativa para resolver os problemas Confiar, ajudar os outros, pedir ajuda aqueles que estdo
proximos ou familiares. Continuar a aprender, tendo consciéncia da importancia para o bom
desempenho pessoal e profissional, assim como aumenta a autoestima. A capacidade de lidar
com a mudanca, trabalhar na reducéo de stresse do dia-a-dia, equilibrando as exigéncias de
trabalho e vida pessoal (Ceridian Corporation, 2002, 2006).

Resiliéncia ndo é um traco caracteristico do individuo. No seu estudo, concluiu que
apesar dos riscos, as criancas podem funcionar bem, se tiverem varios recursos, Como 0 apoio
dos pais, avos e comunidades proximas, fatores muitas vezes externos a sua personalidade. Os
efeitos salutares destes relacionamentos dependem da continuidade e consisténcia. Os pontos
fortes da crianca também contribuem para a sua adaptacéo resiliente. O termo resiliéncia ndo
significa uma capacidade pessoal inata de “evitar” riscos. As criangas podem demonstrar areas
em que apresentam pontos fortes e a0 mesmo tempo &reas em que apresentam mais
dificuldades. Também os adultos podem enfrentar fatores de risco, em determinado momento,
com um desempenho excelente, no entanto se os fatores de risco forem continuos ou se nao
tiverem o apoio adequado para enfrentar as adversidades, podem apresentar “deterioracdo”
(Luthar, 2011).

Ralha-Sim@es (2001) discute um ponto curioso acerca da prépria delimitacdo do tema,
interroga se é possivel falar de resiliéncia sempre que houver sobrevivéncia fisica e
psicoldgica da pessoa na presenca de fatores de risco, ou apenas se seria resiliente o individuo
que ndo sO supera as adversidades, mas se sente feliz e em paz com a sua existéncia apos
terem vivido essa experiéncia.

“A competéncia da resiliéncia consiste na capacidade de operacionalizar
conhecimentos, atitudes e habilidades no sentido de prevenir, minimizar ou superar os efeitos
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nocivos de crises e de adversidades” (Jardim & Pereira, p.161, 2007). Uma pessoa resiliente é
aquela que tendo que enfrentar uma situacéo adversa é capaz de utilizar 0s seus recursos intra
e interpessoais de maneira a desenvolver as competéncias de que precisa para ser bem-
sucedida na vida pessoal, social e profissional. O que desenvolve a resiliéncia num individuo
é a formacdo de pessoas socialmente competentes, que tenham consciéncia da sua identidade
e utilidade, que possam tomar decisdes, definir metas e construir um futuro melhor, e que
sejam capazes de satisfazer as suas necessidades basicas de amor, de relagdo, de carinho, de
respeito, de poder e de sentido (Dixe et al., 2010; Jardim & Pereira, 2007).

Resiliéncia ¢ “a capacidade humana para enfrentar, vencer e ser fortalecido ou
transformado por experiéncias de adversidade” (Grotberg, p.15, 2005).
Edith Grotberg (2005) apresenta oito novos enfoques sobre o conceito de resiliéncia:
1°- A resiliéncia esta relacionada com o crescimento e desenvolvimento humano, abrangendo
diferencas etarias e de género, em que o ser humano evidencia comportamentos diferentes em
cada fase da vida e de acordo com o0 sexo aos elementos stressores. As estratégias de
promocéao de resiliéncia devem adequar-se a cada fase do desenvolvimento humano.
2°- A promocdo de fatores de resiliéncia e condutas resilientes requerem diferentes estratégias,
ou seja, para lidar com a adversidade, supera-la e deixa-la reforcada ou mesmo transformada,
sd0 necessarias quatros fontes de fatores resilientes: “eu tenho - apoio, confianca, estimulos
ao autodesenvolvimento, pessoas que me ajudam, pessoas ao redor em quem se confia; “eu
sou- alguém que os outros sentem apreco e carinho, respeitado e querido pelos outros; “eu
estou”- disposto a assumir as responsabilidades das minhas agdes, certo de que tudo ficara
bem; “eu posso”- falar sobre os meus medos e inquietudes, encontrar solucGes para 0s
problemas. As condutas de resiliéncia supdem a presenca e a interacdo dinamica de fatores,
fatores esses que vdo mudando ao longo das diversas fases da vida. As situaces adversas sdo
constantes ao longo da vida, o que obriga a mudancas nas estratégias de condutas resilientes.
3% Aresiliéncia e o nivel socioecondmico ndo estdo relacionados entre si.
4°- Qs fatores de risco e protecdo sdo diferentes da resiliéncia, enfatizando diferencas
conceituais, entre os trés conceitos.
5°- A resiliéncia pode ser mensurada, faz parte da satde mental e emocional e da qualidade de
vida. Resiliéncia ¢ um processo que ultrapassa o simples “superar” essas experi€éncias, pois
permite ao sujeito sair fortalecido por elas, o que obrigatoriamente afeta a salde mental. A
promocéo da resiliéncia deve ter o seu inicio na primeira infancia.
As pessoas resilientes sdo capazes de enfrentar as adversidades, para além de que a resiliéncia
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reduz a intensidade do stresse e diminui 0s sinais emocionais negativos, como ansiedade,
depressdo ou raiva e aumenta a satde emocional (Chok Hiew et al cit. in Grotberg, 2005).

6°- As diferencas culturais diminuem sempre que os adultos sdo capazes de valorizar ideias
novas e efetivas para o desenvolvimento humano.

7° - Prevencdo e promocao sdo alguns conceitos relacionados com resiliéncia.

8°%- A resiliéncia € um processo: existem fatores de resiliéncia, comportamentos resilientes e
resultados resilientes.

A resiliéncia ndo € uma simples resposta as adversidades, ela incorpora os seguintes
aspetos: - Promover fatores resilientes tendo presente o desenvolvimento humano, incluindo
as diferencas de idade e de género.

- O comportamento resiliente pressupde uma interagao dinamica do “eu tenho”, “eu sou”, “eu
estou”, “eu posso”, para enfrentar as adversidades. Apos identificar a adversidade, devera
selecionar o tipo de resposta adequada.

Avaliacdo dos resultados de resiliéncia, um dos objetivo da resiliéncia é beneficiar das
experiéncias adversas, aprendendo com 0s sucesso e fracassos, estimando o impacto sobre 0s
outros, os comportamentos resilientes traduzem-se em resultados positivos para todos,
reconhecer um fomento do seu bem-estar e qualidade de vida

Laranjeira (2007) a resiliéncia tem sido estudada sob diversos angulos enquanto
processo multidimensional, é estudada em funcdo de diferentes contextos, internos ou
externos ao sujeito, assim como em funcéo da idade, do contexto afetivo, social e cultural. Os
profissionais da saude e os diferentes agentes socioeducativos tentam compreender fatores de
risco e de vulnerabilidade, a fim de poder ajudar os individuos. Todavia a analise das reacGes
dos individuos confrontados com situaces adversas revela uma multiplicidade de respostas.
Enguanto alguns individuos revelam perturbacdes sociais, escolares e familiares, que nédo
devem ser ignoradas ou subestimadas, porém outros, em circunstancias igualmente
desfavoraveis, ndo apresentam perturbacfes comportamentais ou psiquicas, demonstrando
formas de ajustamento inexplicaveis. Assim emerge o conceito de resiliéncia, que implica
adaptacdo em face do perigo, a capacidade de sair fortalecido de um acontecimento que
poderia ter sido traumatica, com uma forca renovada.

A resiliéncia é assim apresentada por muitos como um fenémeno; um funcionamento;
uma arte de se adaptar as situagbes adversas, sejam elas condi¢des bioldgicas ou
sociopsicoldgicas, desenvolvendo capacidades ligadas aos recursos internos intrapsiquicos e

externos, desde o ambiente social ao afetivo, que permitem incorporar uma construcéo
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psiquica adequada & insercdo social (Laranjeira, 2007).

Dada a importancia dos recursos pessoais e interpessoais para lidar com o0s
acontecimentos de vida, importa promover o desenvolvimento da autoestima, da cooperacao e
da resiliéncia contribuindo desta forma para o sucesso a nivel pessoal, social, académico e
profissional (Dixe et al., 2010). A resiliéncia é a capacidade de uma pessoa ou grupo
prosperar a adversidade. As pessoas resilientes ttm um grande sentido de compromisso, um
forte sentimento de controlo sobre os acontecimentos e estdo mais recetivas as mudancas, €
tendem a interpretar as experiéncias stressantes como parte integrante da existéncia.

Observar um ser humano ao longo do tempo permite detetar falhas e potencialidades,
permite observar a forma como cada um reage aos bons e maus momentos na vida, e permite
observar as potencialidades em que o potencial de resiliéncia esta fortalecido ou enfraquecido.
Pode-se observar as atitudes mais presentes nos momentos de vulnerabilidade e de fortaleza,
assim como as transformacdes ocorridas e causadas pelo tempo. O acumular de experiéncias
de superagdo impulsiona transformacfes no contexto relacional e social. Quando se observa
pequenos lapsos de tempo, apenas se pode percecionar fragmentos do modo de superar as
dificuldades. O mais importante ao estudar a resiliéncia é compreender 0s mecanismos através
dos quais os individuos superam as dificuldades e saem fortalecidos, apesar de pagarem
custos fisicos, emocionais, materiais e relacionais resultantes dos sofrimentos enfrentados. A
resiliéncia pode ser nutrida e potencializada ao longo de toda a vida da pessoa. A capacidade
de superacdo de adversidades ndo é uma qualidade unicamente individual, existindo em
qualquer instituicdo, grupo social, tais como familia, escola, organizacéo profissional (Assis,
Pesce & Avanci, 2006).

Assis et al. (2006) acreditam numa visdo otimista sobre o desenvolvimento humano,
acreditando ser possivel promover uma boa qualidade de vida individual e coletiva. Déo
enfase ao estudo de resiliéncia nos adolescentes e das criancas, pois sdo fases vitais para se
desenvolver o potencial de resiliéncia.

Algumas pessoas superam-se e constroem caminhos positivos diante de circunstancias
dificeis, enquanto outras cedem ao minimo obstaculo, colocando-se a questdo do porqué que
uns sdo mais afetados pela adversidade da vida. Acreditando que todas as pessoas possuem
potencial para desenvolver a resiliéncia em maior ou menor intensidade. Assim como todas as
pessoas sdo mais ou menos suscetiveis a vulnerabilidade. Estes sdo fendmenos distintos, no
entanto ambos estdo interligados em cada pessoa, de modo que quanto mais se desenvolver a
resiliéncia, menos sera a vulnerabilidade e vice-versa (Assis et al., 2006).
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Ser resiliente, ou superar as atividades, ndo significa esquecer o acontecimento, ndo se
consegue superar sem cicatrizes, as adversidades deixardo em cada pessoa uma marca, mais
ou menos duradoura, sendo a capacidade de superacdo muito particular e subjetiva, variando
de individuo, para individuo e de sociedade para sociedade (Assis et al., 2006; Tavares, 2001).
Os traumas ndo podem ser revertidos depois de ocorridos, pois deixam marcas tanto a nivel
cerebral como afetivo, podem é ser reelaborados e induzidos de novos significados, reduzindo
o impacto desses acontecimentos. “O patinho feio levard muito tempo para compreender que a
cicatriz nfo é segura. E uma fenda no desenvolvimento da sua personalidade, um ponto fraco
que pode sempre se dilacerar sobre os golpes do destino. ...nunca podera esquecer seu
passado de patinho feio.” (Cyrulnik 2004, p.4, cit. in Assis et al., 2006).

Vara & Sani (2006) defendem que as competéncias basicas de desenvolvimento de
resiliéncia estdo presentes desde o inicio do ciclo de vida do individuo. Considerando a
infancia e a adolescéncia como os momentos fulcrais para se formarem pilares solidos de
resiliéncia, fundamentais ao longo das outras fases da vida. Dependendo desta base sélida, o
individuo ultrapassara ou ndo, os problemas e situac¢fes ao longo da vida.

Existem poucos estudos cientificos concentrados no estudo de resiliéncia na terceira
idade. No estudo de Hamarat et al. (2002), demonstra que idosos com bons niveis de
resiliéncia, quando chegam a esta fase da vida demonstram maior fragilidade na superacdo de
seus problemas, principalmente os de salde, deterioragéo fisica e com as perdas sofridas, este
estudo reforca o carater dindmico do conceito de resiliéncia ao longo da vida (Hamarat et al.,
2002 cit. in Assis et al., 2006).

A “resiliéncia s6 pode ser compreendida como se fosse um tecido que cada pessoa
produz a partir dos fios de diferentes texturas e cores que seu meio oferece e da malha de
sustentacdo que senta ao se empenhar na tarefa construtiva e artistica de producdo de sua
vida.” (Assis et al., p. 27, 20006).

Ao longo do seu percurso de vida, o sujeito vai-se defendendo e adaptando as
circunstancias da vida, transformando-se continuamente, dependendo da capacidade de
superar os problemas e de se readaptar as realidades. Tendo a capacidade de se modificar
continuamente até a morte.

A resiliéncia ndo é algo imutavel, é um processo que se vai construindo ao longo de
toda a vida, transformando-se ao longo dos anos. “Ndo somos mais resilientes ou menos,
como se tivéssemos um catalogo de qualidades: a inteligéncia inata, a resisténcia ao mal ou a
molécula do humor. A resiliéncia é um processo, uma transformacéo da crianca, que de ato
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em ato e de palavra em palavra, inscreve seu desenvolvimento num meio e escreve sua

historia numa cultura” (Cyrulnik, 2004, p.208 cit. in Assis et al., p. 27, 2006).

1.2- Fatores de Risco e Protecao

Atualmente muitos séo os estudos que se tém desenvolvido a fim de definir resiliéncia,
os fatores de risco e de protecéo.

Para se estudar a Resiliéncia tem que se compreender a importancia dos riscos e
principalmente dos fatores de protecdo, ou seja dos mecanismos que um sujeito dispde
internamente ou que capta do meio onde esta inserido. Pesce et al (2004) acredita que as
variaveis de risco e protecdo sdo pecas fundamentais que se combinam no complexo cenario
do construto resiliéncia, apesar de ainda existirem muitas incertezas sobre 0s processos
ocorridos no individuo até alcancar a resiliéncia.

Compreender porqué que alguns individuos sdo capazes de superar situacdes dificeis,
que os colocam em situacdo de risco, continuarem ou transformarem-se em pessoas
responsaveis e produtivas, enquanto outros nunca conseguem ultrapassar essas situacdes,
revelou nos ultimos anos ser uma questdo sobre a qual recaem varios estudos cientificos. Os
conceitos relacionados com o risco, protecdo e resiliéncia, sdo fundamentais para a
conceptualizacdo do desenvolvimento de problemas sociais e de salde, permitindo assim
desenvolver estratégias de coping tanto nas criancas como nas familias. Ao compreender
quais Sd0 0S recursos pessoais e ambientais que facilitam as pessoas a contrariar as
probabilidades de se vivenciarem situacdes de risco, conseguira assim definir-se estratégias
gue promovam a protecdo, a0 mesmo tempo que reduzem os fatores de risco, assim como
reduzem os impactos destes (Ribeiro & Sani, 2009).

Algumas pessoas lidam no seu quotidiano com adversidades, mas que tém o apoio e o
recurso de seu ambiente e de suas potencialidades para seguir suas trajetorias de vida. Pessoas
gue crescem, amadurecem e aprendem, principalmente pelas suas caracteristicas e
capacidades positivas, do que pelas suas limitacdes e possibilidades de adoecimento (Polleto
& Koller, 2006).

O conceito de resiliéncia apresenta diferentes definicbes em que cada uma aborda este
conceito sob diferentes pontos: a presenca de tracos de personalidade, em que ndo se
considera a influéncia do meio ambiente, considerando a resiliéncia como um trago imutével;

0 desenvolvimento normal sob condicGes adversas, em que considera a resiliéncia como um
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processo, que se desenvolve em condigdes adversas; a manifestacdo de competéncia apesar de
situacOes dificeis, a resiliéncia é resultado da pessoa com o meio ambiente, traduzindo-se
numa manifestacdo comportamental; o desenvolvimento da capacidade de adaptagdo bem-
sucedida, que impede que a pessoa seja afetada pela adversidade; a resisténcia e o resultado
do equilibrio entre fatores protetores e de risco, existindo variaveis moderadoras e mediadoras
entre os fatores de risco e de protecdo dai resultando respostas adequadas as condi¢6es dificeis
(Souza & Cerveny, 2006).

Num estudo longitudinal de Cowen, Wyman e Work (1996), com um grupo de
criancas muito expostas a fatores altamente stressantes tais como exposicdo a violéncia,
provenientes de familias muito carenciadas em que suas necessidades basicas ndo sdo
satisfeitas, encontraram como fatores protetores, qualidades dos seus pais, tais como senso de
eficdcia, saude mental, uma visdo positiva do futuro e um bom relacionamento entre pais e
filhos. Em diversas investigacdes, concentradas em criancas e adolescentes verificou-se que
os membros de familia foram considerados como um fator de protecdo, mas em alguns casos
sdo um fator de risco (Souza & Cerveny, 2006).

N&o se deve correr o risco de rotular as pessoas e 0s grupos em resilientes e ndo
resilientes, ndo se utilizando o conceito de resiliéncia como um instrumento de avaliagéo.
Resiliéncia € um conceito complexo, em que dois aspetos devem ser considerados sdo as
dimensdes longitudinal e transversal, longitudinal referindo-se ao processo de
desenvolvimento humano e transversal tem em conta o contexto historico, social e cultural em
que “o individuo é simultancamente ator e autor.” (Souza & Cerveny, 2006).

Segundo Richman e Fraser (2001), risco define-se pela presenca de um ou mais fatores
ou influencias que aumentam a probabilidade de um resultado negativo para uma crianca ou
jovem. Qutro conceito importante é o de risco cumulativo, ou seja o numero de fatores de
risco pode ser mais importante do que a natureza dos riscos, 0 acumular de adversidades
traduz-se num risco acrescido, originando problemas de salde e problemas sociais. Por
fatores protetores entende-se as caracteristicas individuais ou condicGes ambientais que
ajudam as criancas e jovens a resistir ou a contrariar 0s riscos aos quais elas estdo expostas.
Eles neutralizam ou ajudam a superar as adversidades. Os fatores protetores dividem-se em
trés categorias: fatores individuais, fatores familiares e fatores extrafamiliares. Os individuais
incluem inteligéncia, capacidade de utilizar estratégias de coping e humor. Os familiares
incluem altos niveis de coesdo familiar, apoio familiar. Os extra familiares incluem apoio
social, um bom nivel de coeséo social, sentimento de seguranca por parte dos vizinhos.
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Quanto mais fatores de protecdo a crianca ou adolescente percecionar em seu redor, de
modo a ajudd-lo a superar os obsticulos, mais resiliente sera. Quando as criancas e
adolescentes conseguem retirar de seu meio familiar, escolar e comunitério, apoio e ajuda a
enfrentar os seus problemas, desafios e sofrimentos de sua trajetoria de vida, este apoio faréa a
diferenca dando primazia ao lado positivo da vida, permitindo a este jovem ou adolescente
projetar um bom futuro para a sua vida. Os mecanismos de protecdo que um sujeito possui
internamente ou que conseguir captar do meio que o envolve, sdo elementos catalisadores de
resiliéncia. Existindo trés tipos de protecdo: a individual, que inclui a capacidade de
autoestima positiva, 0 seu autocontrolo, a sua autonomia; o apoio da familia, esta deve
transmitir estabilidade, respeito, apoio e ser o suporte; 0 apoio do ambiente social, desde os
amigos, professores ou outra pessoa significativa. Os fatores de protecdo a sdo assim
influencias modificam e/ou melhoram algum evento de vida que provocou sofrimento,
funcionando como moderadores dos stresses da vida. Quanto mais stresses sejam vivenciados,
mais fatores de protecdo serdo necessarios para contrabalancar os momentos negativos da
vida. Normalmente um fator de protecdo desencadeia outro. Em momentos distintos da vida
de cada um, os fatores protetores tém significados distintos (Assis et al., 2006).

Os fatores de protecédo tém sido menos estudados em comparagdo com os de risco, no
entanto os primeiros sdo fundamentais para minimizar a influéncia dos segundos. Existe uma
multiplicidade de fatores de protecéo, o0 que representa um desafio a todos os profissionais que
lidam com jovens, pais, amigos, educadores, pois deverdo procurar promover competéncias
nos individuos, principalmente nos jovens, contrapondo-se a simples busca de resolucdo de
problemas, de modo a minimizar o impacto dos fatores de risco. Conseguir que 0s jovens se
sintam ligados, que integrem o sentimento de pertenca, que desenvolvam relacdes afetivas
positivas, que tenham uma participacao social positiva, podem proporcionar as condi¢des para
desenvolver os componentes da resiliéncia, tais como competéncia social, competéncias de
resolucdo de problemas e autonomia, diminuindo a frequéncia e o impacto de fatores de risco.
Ao identificar o que torna um individuo resiliente podera e deverd contribuir para o
desenvolvimento de outros (Ribeiro & Sani, 2009).

Algumas defini¢bes de resiliéncia enfocam o sentido adaptativo da pessoa frente aos
traumas e adversidades. A resiliéncia traduz um processo de cariz social e psicolégico que
permite a melhoria da qualidade de vida e bem-estar mesmo em situacdo de adversidade.
Sendo um processo resultante da combinagéo entre os atributos da crianga ou jovem e 0 seu
ambiente familiar, cultural e social. A resiliéncia deixa de ser vista como uma caracteristica
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inata, ou que se adquire com o0 seu desenvolvimento, mas sim um processo interativo entre a
pessoa e 0 meio onde esté inserido. Cada individuo tem uma resposta diferente ao fator de
risco, sendo que os mesmos fatores causadores de stresse podem ser vivenciados de modos
diferentes por pessoas diferentes, a resiliéncia ndo é um atributo fixo do individuo (Rutter,
1987, cit. in Pesce, et al., 2004).

Junqueira e Deslandes (2003) através de uma revisdo critica de algumas publicagdes
sobre resiliéncia, verificaram a ndo existéncia de uma definicdo consensual. As autoras
alertam para o papel ativo que os Estados tém que continuar a desempenhar, no sentido de
minimizar fatores de risco. Atribuir a responsabilidade de promover a resiliéncia como
solugcdo aos problemas existentes na sociedade seria um equivoco, a ser suportado pelo
individuo. Defendem que o termo resiliéncia abarca a capacidade do individuo num
determinado momento e de acordo com as aquelas circunstancias, lidar com as adversidades,
traduzindo conceitualmente a necessidade de superacéo, 0 que ndo representa uma eliminagéo
mas sim uma “ressignificacdo” do problema, ou seja olhar para ele de um outro modo,
relativizando, pois este sempre fara parte da sua biografia, da sua historia de vida.

Um mesmo fator pode ser um fator de risco num determinado momento e ser um fator
de protecdo noutro, dai que nao se possam classificar eventos isolados como fatores de risco.
Os fatores de protecdo funcionam como moderadores dos fatores de risco, proporcionando
assim uma atitude positiva frente as adversidades da vida (Rutter, 1987, cit. in Pesce, et al.
2004).

Para Rutter (1987), os processos de protecdo possuem quatro funcbes: reduzir o
impacto dos riscos, refere-se a exposicdo da pessoa a situacdes de adversidade; diminuir as
reacOes negativas em cadeia que sucedem a exposicdo do individuo a situacdo de risco;
estabelecer e manter a autoestima e a autoeficacia, que podem surgir das relacdes de
afetividade seguras e incondicionais do apoio de pessoas proximas, assim como pelo
cumprimento de tarefas com sucesso; possibilidade de criar oportunidades para reverter 0s
efeitos de stresse. (Assis et al., 2006; Minello, 2010; Pesce et al., 2004; Yunes & Szymanski
2001).

Rutter (1985, 1987 e 1993) defende que protecdo é a maneira como a pessoa lida com
as transicdes e mudancas em sua vida, o significado que esta atribui as suas experiéncias, e
como esta age diante de circunstancias adversas. Sendo essencial estudar como o individuo
age quando esta na situagdo, pois isso é que ira determinar se aquela experiéncia é stressante
ou protetora em seus efeitos (Rutter, 1985, 1987 e 1993 cit. in Yunes & Szymanski 2001).
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No estudo realizado por Pesce et al. (2004), que envolveu 997 adolescentes de escolas
publicas de Sdo Gongalo, objetivando analisar a associacdo entre resiliéncia, fatores de
protecdo e eventos de vida adversos, verificou-se a inexisténcia de associacdo da resiliéncia
com fatores adversos de vida que foram investigados, tais como: desemprego dos pais,
familiares com problemas de saide, problemas financeiros na familia ter um familiar preso,
problemas de droga na familia, pais separados; sejam eles oriundos ou ndo de violéncia fisica,
sexual, psicoldgica. No estudo também ndo se verificou associagdo entre o total de eventos de
vida vivenciados e o nivel de resiliéncia alcancado. Os eventos stressantes de vida ndo estao
relacionados com as caracteristicas dos individuos resilientes. Este estudo permitiu identificar
que adolescentes com uma autoestima mais elevada, com maior supervisédo familiar, melhor
relacionamento com outras pessoas, desde amigos a professores, maior apoio social, quer seja
emocional, afetivo, informacional ou de interacdo positiva, apresentaram maiores niveis de
resiliéncia.

Yunes e Szymanski (2001) destacam que os fatores de risco sempre devem ser
pensados como Processo e nao incorrerem o equivoco de considerarem eventos isolados como
fatores de risco, ndo devendo focar isoladamente um evento de vida e atribuir-lhe a condicao
de adversidade, tanto a nivel individual como de grupo.

Luthar (2011) considera que o apoio de adultos em todos os contextos € um fator de
protecdo muito importante para que a crianca alcance e sustente a adaptacéo resiliente. De
modo a conseguir-se promover a adaptacdo resiliente das criancas, devem garantir-se
cuidados e apoios consistentes, desde a nascenca, principalmente da mée e das pessoas mais
proximas. A resiliéncia é um fendmeno que implica adaptacdo positiva apesar do risco, ndo
sendo nem um atributo pessoal nem permanente.

Num estudo longitudinal de Cowen, Wyman e Work (1996), com um grupo de
criancas expostas a fatores altamente stressantes tais como exposicdo a Vvioléncia,
provenientes de familias carenciadas em que suas necessidades basicas ndo sdo satisfeitas,
encontraram como fatores protetores, qualidades dos seus pais tais como senso de eficacia,
salde mental, uma visdo positiva do futuro e um bom relacionamento entre pais e filhos
(Souza & Cerveny, 2006).

Os resultados do estudo de Lever &Valdez, (2010) que envolveu 217 pessoas entre 0sS
18 e o0s 25 anos, demonstraram que a resiliéncia é um conceito multidimensional, incluindo
diversos tipos de habilidades que ajudam a enfrentar as dificuldades da vida, abrange o nivel
individual, familiar e social. Sendo o componente individual o mais importante para fazer
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frente aos eventos stressantes da vida. A nivel individual: estipular objetivos, estar motivado,
comprometer-se, ter autocontrolo, ser responsavel, ser capaz de tomar decisdes, ter locus de
controlo interno, ter sentido de vida, ser otimista, sdo de facto ferramentas poderosas para
enfrentar situacGes dificeis que vao surgindo ao longo da vida. Estes recursos traduzem-se na
forca e confianca em si mesmo, que permite ao individuo adaptar-se e ultrapassar as
condicdes adversas a que vai estando exposto, de um modo saudavel. A nivel familiar, é o
suporte social mais importante, j& que dai deverd obter-se seguranca, e apoio material e
emocional. A nivel social, a escola, os amigos, também desempenham o papel importante na
resposta as necessidades do sujeito.

Pesce et al. (2004) ndo verificou relacdo entre fatores de risco e resiliéncia. Ja os
fatores de protecgéo tiveram associacdo com a resiliéncia, pois estes atuam como facilitadores
no processo individual de percecionar e enfrentar o risco. Assim como podem ajudar a
recuperar as relacdes sociais, a autoestima perdida e a performance abalada, consequéncias
muitas vezes de elementos de risco. Os dados recolhidos no seu estudo demonstraram que 0s
eventos traumaticos de vida ndo estdo relacionados com as caracteristicas dos individuos
resilientes, ndo é pelo facto de uma pessoa vivenciar uma ou mais experiéncias negativas que
isso contribui para a capacidade de lidar com a adversidade.

O desenvolvimento saudavel de uma pessoa &€ mais influenciado pelos fatores
protetores que dispde ao longo de sua vida, do que propriamente pelos obstaculos vividos, é
fundamental enfatizar as fatores protetores a fim de desenvolver o potencial de resiliéncia
(Assis et al., 2006).

Segundo Sapienza e Pedroménino (2005) existe um consenso entre 0s pesquisadores
na definicdo de fator de risco, compreendendo este como uma variavel que aumente a
probabilidade do individuo adquirir determinada doenca quando exposto a ela. J& no que se
refere aos fatores de protecdo e resiliéncia os conceitos ainda se misturam. Concluem através
de sua pesquisa que as adversidades ndo costumam estar isoladas ou independentes, estas
fazem parte de um ambiente complexo e quando estdo em associagdo interativa, constituem-se
em mecanismos de risco aumentando a probabilidade de desencadear um desenvolvimento
negativo no individuo; assim como problemas de comportamento resultam na grande maioria
da combinacdo de multiplos fatores de risco. Enquanto para alguns cientistas a resiliéncia é a
superacao com sucesso de adversidades para outros é a superacdo da pessoa, um crescimento
e desenvolvimento pessoal. A diferenca de concegdes de resiliéncia traz consequéncias
importantes a nivel de projetos de intervengdo social que utilizam o conceito (Brand&o et al.,
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2011).
Estudar o conceito de resiliéncia devera ser um convite a ir além da identificacdo dos
fatores de risco e de protecdo, deverd impulsionar o ser humano a desenvolver recursos

pessoais e conceituais que possam ajudar a ultrapassar positivamente as adversidades.

1.3 - Resiliéncia nas Organizagdes Modernas

As constantes mudancas de trabalho, a constante falta de tempo, o aumento de
exigéncias profissionais, responsabilidades e de tarefas, tem levado gestores e colaboradores a
atingirem niveis de stresse elevados e outros por sua vez, a superarem 0S seus limites.
Revestir-se de atributos de resiliéncia € um dos requisitos fundamentais para a
competitividade. Os colaboradores e 0s gestores devem transformar as situacfes mais
adversas e de risco, em oportunidade, favorecendo resultados mais compensadores e
permitindo visualizar novas formas de negdcio. No contexto atual existem varios
profissionais, que de um modo estruturado, ajudam as organizac6es a reverterem os resultados
adversos (Moraes, Resende & Leite, 2007).

A resiliéncia é um fendmeno amplo, dindmico e complexo, pois séo diversos os fatores
e variaveis a ter em consideracdo, sendo que o ajuste e a adaptacao do individuo tém um papel
determinante. Nas organizacdes o estudo da resiliéncia passou a ser alvo de atencéo e de
reflexdo, pois a resiliéncia demonstrou ser um instrumento valido e eficaz no aperfeicoamento
profissional, perante as inimeras dificuldades e mudancas que o colaborador enfrenta. Nao é a
atividade profissional em si, que proporciona satisfacdo ou stresse, mas sim os fatores
decorrentes de sua natureza, de sua forma de organizacdo e das condicdes para a sua
realizacdo. As organizacdes deverdo orientar medidas para a diminui¢do do grau de stresse
assim como formar seus profissionais para as potencialidades da resiliéncia, tornando-os
assim mais resistente e fortes no enfrentamento das situac6es de trabalho, contribuindo para a
qualidade e produtividade deste profissional (Silva, Lima, Machado, Costa & Gomes, 2011).

Tavares (2001) desenvolveu a tese de que a resiliéncia ndo deve ser apenas um atributo
individual, mas também devera estar presente nas instituicGes/organizac@es, gerando uma
sociedade mais resiliente. Uma organizacdo resiliente € uma organizacdo inteligente,
reflexiva, onde as pessoas sdo resilientes, flexiveis, criativos, emocionalmente equilibrados,
inteligentes, livres, responsaveis, competentes, comunicativas, capazes de resistir a situaces

dificeis e funcionam numa relagdo de confianga, empatia, solidariedade. “Trata-se de
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organizagOes vivas, dialéticas e dindmicas cujo funcionamento tende a imitar o do proprio
cérebro que ¢ altamente democratico e resiliente” (Tavares, 2001, p.60; Tavares, 2001, cit. in
Batista, 2010). “A resiliéncia ... ird ser o novo rosto da sociedade emergente que pretende ser
mais esclarecida, autentica, cordial, tolerante, solidaria, humana” (Tavares, 2001, p.75).

As escolas desempenham um papel fundamental, deverdo fomentar um pensamento
critico, onde os alunos e professores possam dialogar, transformando a aprendizagem numa
experiéncia mais real, com oportunidade para ter uma participacdo significativa e maior
responsabilidade no funcionamento da escola, e que estas sejam lugares onde se apreenda o
valor da solidariedade e do respeito pelo ser humano. As escolas deverdo promover esta
competéncia (Jardim & Pereira, 2007, Melillo et al., 2005).

Gestores e colaboradores resilientes contribuem para que as empresas superem as
incertezas econdmicas, conseguindo encontrar solucbes e superar situagdes dificeis. A alta
competitividade origina em pessoas resilientes o gosto pelo desafio, autoestima elevada,
criatividade e inovacdo dentro das organizacdes. Conflitos e adversidades fazem parte do
ambiente organizacional, todos aqueles que ndo sabem conviver com adversidades, riscos, ndo
estardo abertos a mudancas e dificultardo o crescimento organizacional. Em virtude deste
facto, muitos empresarios ja percecionaram a importancia de contratar colaboradores com
caracteristicas resilientes para trabalharem nas suas organizacdes, pois ja perceberam o valor
da automotivacdo, alegria e otimismo. Este atributo tem potencializado as pessoas a serem
mais empreendedoras, e com uma melhor performance empresarial (Moraes, et al., 2007).

Barlach (2005) procurou estudar e rever o conceito de resiliéncia, contribuindo atraves
do seu estudo, para uma redefinicdo de resiliéncia. Definindo-a como a construcdo de
solucdes criativas perante situacdes de adversidades no trabalho, salientando a importancia de
improvisar de maneira construtiva nas situacdes dificeis e que permitem renovar e aperfeicoar
competéncias dos individuos. Funcionando para que o colaborador faca a sua analise interna
da sua prépria percecao e atitude diante da condicdo de adversidade ou trauma, contribuindo
para o crescimento e desenvolvimento pessoal. Esta nova abordagem destaca a subjetividade
inerente ao processo de mudanca.

A competéncia resiliente dentro do mundo agrega cultura, gestdo de pessoas, pessoas,
sistema de informacdo e a lideranca, que representa um papel fulcral para a transformagéo
organizacional (Moraes, et al., 2007).

O conceito de resiliéncia “tem sido utilizado para explicar fendmenos psicossociais
referidos a individuos, grupos ou organizagdes que superam ou transcendem situacOes
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adversa.” O seu estudo revelou que nas organizacdes a resiliéncia pode explicar a mobilizagao
dos recursos psicossociais para enfrentar as situacfes adversas, tdo caracteristicas da
atualidade, desenvolver a resiliéncia pode ser o aspeto diferencial que leva as pessoas a
transformarem as crises em oportunidades, crescendo psicologicamente e deixando de se
sentirem vitimas das situac@es. A resiliéncia esta associada a autoconhecimento, religiosidade
e arte (Barlach, Limongi-Franga & Malcvezzi, 2008).

Resiliéncia nas organizacOes refere-se a existéncia, ou desenvolvimento de recursos
adaptativos de modo a estabelecer ou manter uma relacdo saudavel entre o sujeito e o
trabalho, trabalho este em constante transformacdo (Barlach et al., 2008). S&o trés as
caracteristicas de uma organizacgéo resiliente: a firme aceitacdo da realidade; sentir que a vida
é significativa, apoiada em valores significativos; a habilidade de improvisar, denominada
anteriormente por Claude Lévi- Strauss de bricolage, que consiste na habilidade de improvisar
uma solucéo para um problema sem ter os materiais ou ferramentas proprias (Coutu, 2002, cit.
in Barlach et al., 2008). Ser otimista significa também ser realista, recusar ver a realidade
pode significar uma recusa em enfrentar a realidade, o individuo resiliente retira sempre licoes
de vida dos acontecimentos adversos (Barlach et al., 2008).

Job (2003) no seu estudo destacou como fatores geradores de sofrimento no trabalho,
os fatores de risco: presséo e responsabilidade do trabalho, principalmente a pressao interna, o
ndo aceitar as suas proprias falhas, a falta de tempo para a familia, a falta de apoio dos colegas
e superiores hierarquicos, a falta de reconhecimento por parte dos outros, a frustracdo e o ndo
controlo sobre o futuro. Dos fatores de protecéo, os quais designa de resiliéncia, salientaram-
se em seu estudo: autoestima, autonomia, autodeterminacdo, respeito, reconhecimento,
participacdo da familia e de seus amigos, esperanca e fé (Job, 2003, cit in Barlach et al., 2008;
Job, 2003, cit. in Batista, 2010).

Realizaram uma pesquisa qualitativa que envolvia 32 executivos alunos de um
programa de educacdo continuada, com idades compreendidas entre os 25 e 0s 40 anos, 0sS
resultados apontaram semelhancas do estudo de Job (2003), no que se refere aos fatores de
risco. Nos fatores de protecdo apenas os fatores de subjetividade como possuir um hobby ou
fazer meditacdo. O desenvolvimento da resiliéncia implica a mobilizacdo de recursos
diferenciados, para enfrentar as situagdes que o individuo considera dificeis, a elasticidade do
comportamento, caracteristica da resiliéncia permite que o individuo internamente atribua um
significado & situacdo vivida, ou seja uma nova significacdo interna contribuindo para um
crescimento psicoldgico, pessoal e profissional (Barlach et al., 2008).
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A resiliéncia € um fenémeno dinamico e ativo, modulado pelos fatores de risco e
protecdo, fatores oriundos da interacdo do meio social e individual, ter atitudes resilientes
implica reflexdo, capacidade analitica e animo, unindo esfor¢os e meios para ultrapassar
obstaculos e retomar aquilo que precisa ser refeito ou superado. O individuo ndo é resiliente
em todas as situacOes e em todos o0s contextos de sua realidade. Resiliéncia pode ser definida
como a capacidade do individuo, de em certos momentos e conforme o contexto, lidar com

adversidades sem sucumbir a elas (Ribeiro, Mattos, Antonelli, Canéo & Janior, 2011).
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2. O Stresse

O stresse tem vindo a converter-se num fendmeno relevante e reconhecido a nivel
social, com implicacfes para a salde, bem-estar individual e com grande relevancia no &mbito
laboral. O fendmeno do stresse tem vindo a adquirir lugar de destaque, ganhando
progressivamente relevancia junto da opinido publica, sendo estudado em diversa areas da
atividade humana, stresse na vida particular, familiar e stresse profissional.

Stresse apresenta-se hoje como um dos grandes problemas psicossociais que afetam a
qualidade de vida de profissionais de diversas areas, facto que tem gerado grande interesse e
atencdo nas comunidades cientificas a nivel internacional, assim como governos, organizacées
e as entidades educacionais.

A sociedade esté perante novas formas de organizagéo social, vivenciando politicas de
inseguranca. As relagfes laborais sdo desreguladas e flexibilizadas, o que transforma a
sociedade laboral numa sociedade de risco. O ambiente de trabalho esta carregado deste
sentimento de inseguranca, o ambiente profissional muitas vezes ndo propicia a satisfacdo
pessoal, facto que gera muito desgaste fisico e emocional, denominado de stresse.
Principalmente o stresse profissional, afeta a saude dos individuos, das familias e das
organizacdoes.

Profissionais de diferentes areas no exercicio de suas atividades, demonstram
sofrimento, desilusdo, apatia, agressividade, revolta, manifestando-se nos seus
comportamento, relagdes profissionais e pessoais. O stresse permite evoluir pessoalmente e
profissionalmente, levando as pessoas a superar desafios e ultrapassar obstaculos,
funcionando como uma alavanca positiva. E aspetos negativos, pois 0 sujeito pode ter
dificuldade em vencer obstaculos, interferindo negativamente na atitude perante o trabalho e
na forma como se avalia e como se lida com os acontecimentos.

Os gestores de pessoas podem e devem ser motivadores de salde e de seguranga no
seu local de trabalho. Construir uma salde eficaz e cultura de seguranca para todos 0s
colaboradores dentro de uma organizacao, exige que estes aceitem a responsabilidade pela
salde e seguranca de si mesmos. Precisa-se de uma sociedade onde o bem-estar e a salde da
populacdo ativa, sejam uma realidade.

O stresse, assim como problemas relacionados com o trabalho, dias perdidas, faltas por
doenca, recrutamento e treino de novos funcionérios, para ocuparem temporariamente 0S

lugares, afetam o volume de negédcios, aumentam significativamente os custos e tem trazido
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repercussdes sérias na economia das organizagdes, das nacgdes. De acordo com a Agéncia
Europeia para a seguranca e salde no trabalho (2009) estima-se que em média de 1.250
milhdes de dias de trabalho foram perdidos, devido a problemas de salde relacionados com o
trabalho. Estudos recentes sugerem que entre 50% e 60% dos dias de trabalho perdidos estéo
interligados com stresse relacionado com o trabalho (Milczarek, et al., 2009).

Saude e produtividade no trabalho sdo complementares, e essenciais para alcancar o
bem-estar individual e da organizacdo, ao contrério daquilo que € considerado muitas vezes.
Prevencdo é o melhor método para garantir a saude da populacdo. Sendo na atualidade, o
stresse um dos maiores problemas da salde, as organizagdes deverdo investir na prevencao.
Prevencdo, que pode ser primaria, secundaria e terciaria (Quick 1999, p.84, cit. in Quick &
Macik-Frey, 2007).

Neste capitulo vamos tratar o conceito do stresse, iniciando com a sua origem fazendo
uma breve evolucdo do conceito, abordando algumas perspetivas de diferentes investigadores.
Seguidamente analisa-se 0 conceito de vulnerabilidade do stresse, assim como os fatores
fisicos, psicologicos e sociais que “poderdao” levar a uma maior vulnerabilidade do ser
humano, dando grande destaque ao conceito de vulnerabilidade de Adriano Vaz-Serra. Por
conseguinte, aborda-se o stresse profissional, um dos problemas mais preocupantes com que
0s gestores de recursos humanos se tém que deparar. De seguida fala-se do coping e sua
importancia, referindo-se as estratégias utilizadas pelo ser humano para lidar com as

ocorréncias indutoras de stresse. Aborda-se a relacao stresse, resiliéncia e satde.

2.1- Stresse: Origem e Evolucédo do Conceito

Atualmente este conceito tem o seu significado banalizado, sendo observado na sua
maioria como um fator negativo, como algo que prejudicial ao desenvolvimento humano, é
visto como causa para inimeros fatores da sociedade atual.

O termo stresse provém do verbo latino stringo, stringere, stringere, strinxi, strictum
que tem como significados apertar, comprimir, restringir. A origem deste conceito remete-nos
para a ideia de pressdo e tensdo.

O sujeito é um ser social, que influencia e é influenciado pelo meio. A familia, a
profissdo a sociedade sdo fatores de extrema importancia e de influéncia na vida das pessoas.
A nivel organizacional, instabilidade, inseguranga, mudangas no posto de trabalho, s&o

elementos que causam stresse no profissional (Silva et al., 2011).
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O termo stresse foi introduzido inicialmente na fisica e na engenharia, referindo-se a
quanto uma barra de metal resistia ao estresse antes que esta se deformasse. (Ferreira &
Martino cit. in Silva et al., 2011). Uma das primeiras teorias do stresse, embora néo utilizada
com o significado atual, foi a de Walter Cannon em 1914, a chamada teoria da luta ou fuga
(flight-or-flight), também publicou inimeras experiéncias baseadas na psicofisiologia das
emocdes, afirmando que os niveis do stresse poderiam ser medidos (Lazarus & Folkman,
1984).

O termo stresse, agaste ou consumicado, foi usado pelo Dr. Hans Selye, considerado o
“pai” deste fendmeno, sendo utilizado pela primeira vez, na area da salde aproximadamente
em 1926, apds varias pesquisas medicas (Silva et al., 2011).

Foi 0 grande pioneiro da investigacdo da fisiologia do stresse, iniciou seus trabalhos
em 1930. Ele o definiu como reacdo ndo-especifica do corpo a qualquer tipo de exigéncia.
Selye diferencia tipos de stresse (todos associados com diversas reagdes hormonais) em seres
humanos: o eustresse e o distresse. O eustresse, é stresse positivo, 0 qual motiva, entusiasma e
energiza. Refere-se a situagbes e experiéncias em que o stresse tem resultados e
consequéncias positivas, produzindo a estimulagéo e ativagdo adequadas para que as pessoas
alcancem resultados satisfatorios nas suas atividades. O distresse, pelo contrério é o stresse
negativo que subjuga e reprime. Reporta-se a situacfes e experiéncias pessoais desagradaveis
e com consequéncias negativas para a saude e bem-estar psicologico. Traduz situacdes
desgastantes e improdutivas. O cientista dividiu o processo de stresse em fases: um individuo
comega por aumentar a produtividade apds a exposicdo a um elemento stressante, utilizando
para tal estratégias de copyng, face ao qual procura encontrar solugdes, acabando por se
resignar, deixando de resistir ao fator que anteriormente tinha o efeito de estimulo. Ambas as
teorias tiveram como principal critica, a pouca importancia dada aos fatores psicologicos

como intervenientes no individuo (Dolan, 2006).

2.1.1- As perspetivas do stresse
Na abordagem do stresse pode-se identificar fundamentalmente trés perspetivas: a
perspetiva que conceptualiza o stresse como resposta, a perspetiva dos fatores indutores de

stresse e a abordagem transacional do stresse.

2.1.1.1- A perspetiva que conceptualiza o stresse como resposta
Hans Selye dedicou quase 50 anos a estudar o conceito do stresse, de uma forma

sistematizada. Preocupou-se em estudar a reagdo do organismo a qualquer presséo exercida
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sobre ele, seja de natureza psicoldgica ou outra, ndo se preocupando em estudar as ocorréncias
exteriores que pudessem induzir ao stresse, conceptualiza o stresse como resposta, e define-o
como 0 conjunto de processos de adaptacdo psiquica e fisica, em resposta a qualquer
exigéncia que Ihe é feita, sendo os sintomas sempre 0s mesmos, podendo variar na gravidade
e duracdo destes, em funcdo do agente agressor e da sua permanéncia real ou simbdlica. Este
cientista designou esta resposta ndo especifica de Sindroma Geral de Adaptacdo (SGA). O
SGA processa-se em trés fases distintas:

Numa primeira fase, ocorre a reacdo de alarme que tem lugar imediatamente apo6s a
exposicdo do individuo a uma situacdo stressante. Ou seja € a resposta inicial do organismo, o
qual mobiliza recursos corporais e defesas biologicas face a um agente indutor de stresse. O
organismo tem as seguintes reagdes organicas: aumento da frequéncia cardiaca, da presséo
arterial, da concentracdo de globulos vermelhos e brancos, de concentracdo de aglcar no
sangue, de frequéncia respiratoria, dilatacdo dos bronquios, aumento de ansiedade (Franca &
Rodrigues, 2005). Se este agente desaparecer, 0 organismo regressa aos seus niveis iniciais.
Se 0 agente se mantiver, o organismo desenvolve um estado de adaptacé@o ou resisténcia, que
corresponde a segunda fase do SGA.

Numa segunda fase, ocorre a reacdo de alarme, o individuo prepara-se para se adaptar
a situacdo perturbadora, em que o organismo tenta combater o agente de stresse. O organismo
tem as seguintes reacdes organicas: aumento do cOrtex da supra-renalatrofio das estruturas
linfaticas, hemodilui¢do, aumento do numero de gldébulos sanguineos, ulceracdes no aparelho
digestivo, irritabilidade, mudancas de humor, diminuicdo de desejo sexual (Franca &
Rodrigues, 2005). Nesta fase verifica-se o processo de coping e tentativas de inverter 0s
efeitos deste agente Na fase da resisténcia o individuo utiliza todas as suas energias organicas
para manter sua resposta, chegando ao desgaste. Selye realca que a energia de adaptacdo é
uma energia finita e que o individuo ndo consegue estar constantemente sujeito a exigéncias
do meio internos e externos, pois caira num estado de exaustdo. Sempre que esta fase ndo for
bem-sucedida, sempre que o individuo ndo consegue resolver a situacdo indutora de stresse e
as condicOes deste se mantiverem, o individuo entra na terceira fase.

Numa terceira fase, a de exaustdo, que ocorre quando o individuo ndo consegue mais
reagir a situacdo stressante, podendo verificar-se uma disfungdo orgéanica, com consequéncias
a nivel de salde graves, podendo ocorrer a morte. O stresse esta presente nas trés fases.

O modelo de stresse de Selye inclui os seguintes conceitos essenciais: stressor, que consiste
nos acontecimentos e condi¢fes que representam uma ameaga para 0 sistema bioldgico;
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fatores condicionantes, que alteram o impacto do stressor no sistema biolégico, a sindrome
geral de adaptagdo; as respostas “adaptativas” e “mal adaptativas” (Sacadura-Leite & Uva,
2007).

Existem doencas de adaptacdo ou decorrentes do stresse, como doengas mentais,
metabdlicas, colites, doencas corondrias, perturbaces sexuais, diabetes, cancro, que podem
surgir. De acordo com este modelo o elo mais fraco das defesas do organismo cede primeiro,
enfraquecendo o sistema, ficando mais suscetivel de desenvolver problemas (Selye, 1979, cit.
in Pais-Ribeiro, 2007).

A abordagem do stresse como resposta, tanto respostas fisiologicas como também
respostas cognitivo-emocional e/ou social, tém sido progressivamente estudadas por Custodio,
2010; Sacadura-Leite & Uva, 2007; Sousa, Mendonca, Zanini & Nazareno, 2009; Franca &
Rodrigues, 2005.

2.1.1.2 - A perspetiva de Holmes e Rahe

Uma perspetiva diferente foi introduzida por Holmes e Rahe (1967) que tentaram
avaliar a importancia dos acontecimentos de vida como indutores de stresse nos individuos. O
stresse nesta perspetiva & estudado em funcdo das circunstancias antecedentes que o
determinam, ou seja dos estimulos e caracteristicas do ambiente que perturbam o individuo.

Estes cientistas publicaram uma Escala de Reajustamento Social (Social Readjustment
Rating Scale — SRRS) , em que uma série de acontecimentos comuns da vida, que envolvem
diversas situacdes que necessitam de diversos graus de ajustamento. Apresenta 43 questdes
referentes aos Ultimos 6 meses de vida, que sdo pontuados por ordem decrescente, tendo em
conta o grau de ajustamento requerido. Em que 0s niveis mais elevados nesta escala revelam
maior suscetibilidade do individuo para adoecer fisica ou mentalmente. Na perspetiva de
Holmes e Rahe, quanto mais acontecimentos o individuo experienciar, maior serd o nivel de
stresse e maior o risco de doencas (Mendes, 2002, cit. in Custédio, 2010).

Os acontecimentos de vida, considerados indutores de stresse, inicialmente foram
perspetivados nas suas caracteristicas negativas, com efeitos nefastos para os individuos.
Numa fase posterior, vém a ser definidos como sendo qualquer acontecimento que cria
mudanca no padréo habitual dia a dia, requerendo um ajustamento no estilo de vida, em que

0s acontecimentos podem ser de carater positivo e negativo (Custddio, 2010).

2.1.1.3— Modelo transacional de stresse — teoria psicocognitiva

A perspetiva transacional do stresse orienta-se para o processo de relacdo entre o

33



sujeito e 0 ambiente.

Segundo Lazarus e Folkman, o stresse € um complexo processo psicobiolégico com
trés componentes principais: 0 evento stressante, ou seja a situagéo inicial em que ocorre um
evento possivelmente prejudicial ou perigoso; esse evento ¢ “interpretado” como perigoso,
prejudicial, o individuo perceciona-o e avalia-0 como tal, independentemente das
caracteristicas objetivas; o organismo é ativado em reacdo & ameaga (Dolan, 2006).

O stresse Psicologico é a relacdo entre as pessoas € 0 ambiente, em que 0 sujeito a
avalia como prejudicial ao seu bem-estar. Esta relagéo sofre interferéncias de dois processos:
cognicao e enfrentamento ao stressor (Lazarus & Kolkman, 1984, cit. in Sousa et al., 2009;
Lazarus & Folkman, 1984).

A reacdo pessoal aos acontecimentos depende do modo que cada individuo os
perceciona, se ameacadores ou ndo, para 0 bem-estar pessoal e das respostas que acredita
possuir para lidar com esses acontecimentos. O stresse pode ser considerado como parte das
emocoes, em que estas sdo consideradas reac6es psicofisiologicas organizadas de informacao
e de conhecimento sobre o que significa bem-estar pessoal das relacées com o ambiente. A
qualidade e intensidade das emocOes varia de acordo com a avaliacdo que cada pessoa faz
relativamente & forma como esta a prosseguir os seus objetivos. E fulcral perceber quais as
emocOes que um individuo vivencia em determinado acontecimento, para que Se possa
compreender o modo como este se adapta as modificacfes do meio (Lazarus, 1993, Lazarus,
1993 cit. in Custddio, 2010).

O stresse consiste no confronto permanente entre o individuo e o seu mundo exterior,
em que a avaliacdo do sujeito determina se essa relacdo excede, ou ndo as suas capacidades, e
se 0 seu bem-estar fica comprometido (Lazarus & Folkman, 1984, cit. in Pocinho & Capelo,
2009).

A avaliacdo cognitiva de determinada situacdo ou estimulo é determinante para a
resposta emocional seguinte, ou seja stresse € a relagdo que se estabelece entre a “‘carga”
sentida pelos sujeitos e a resposta psicoldgica e fisiolégica que o individuo desencadeia
perante aquela, variando de acordo com a percecao que este tem em relacdo as exigéncias do
meio e da avaliacdo que ele faz das suas capacidades para enfrentar tais exigéncias (Lazarus,
1993, cit. in Sacadura- Leite & Uva).

Lazarus (1993) identificou aproximadamente 15 tipos diferentes de emocdes. Nove
emogdes negativas, as quais sdo: medo, ansiedade, clera, culpa, vergonha, culpa, tristeza,

ciume, inveja e desgosto, resultantes de diversas condi¢des de vida dificeis, envolvendo danos
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ou ameagas. Quatro emoc0es positivas, sdo elas: a felicidade, amor-préprio, alivio e amor. O
cientista considera que se podem juntar outros trés tios de emocdes: esperanga, compaixao e
gratiddo. Cada emocdo emerge de uma diferente historia acerca das relacdes entre a pessoa e 0
ambiente.

O stresse significa “Rutura de um estado emocional positivo, como o entusiasmo, para
um estado emocional negativo, tipicamente associado a ansiedade, ao medo e a perda de
controlo emocional” (Lazarus, 1993).

O modelo transacional do stresse vai retirar dados aos dois modelos anteriores, dando
relevo & interacdo pessoa/ ambiente perspetivando o stresse como um fendmeno de percecao
de natureza psicologica, individual.

A perspetiva transacional de Lazarus e Folkman (1984) pressupde a existéncia de
interacdo da pessoa e do ambiente, assim como transformag6es simultaneas no individuo e no
ambiente ao longo dos tempos, o individuo faz uma reavaliagdo continua entre as exigéncias e
as limitacGes decorrentes com o0 ambiente e o0s recursos que dispde.

Na percecdo do stresse podem identificar-se trés etapas do processo de avaliacéo
cognitiva: a avaliacdo primaria, secundaria e a reavaliagdo. A avaliacdo primaria traduz as
expectativas do individuo ou seja aquilo que este espera obter de determinado acontecimento.
Uma pessoa podera avaliar uma situacdo como: irrelevante para o seu bem-estar, ndo lhe
atribuindo valor, ndo investindo em eventuais resultados; favoravel ou positiva na medida em
que melhora o seu bem-estar, 0 que se associa a emogdes agradaveis como alegria, felicidade,
tranquilidade embora possam coexistir ansiedade; stressante ou que ameace 0 bem-estar,
exigindo do individuo esfor¢o para lidar com estes acontecimentos (Lazarus & Folkman,
1984).

Segundo Lazarus (1993) os acontecimentos considerados pelo individuo indutores de
stresse, podem ser organizados em trés tipos de stresse: a perda ou destrui¢do, aqui incluem-se
perdas irreversiveis, tempestades subitas, em que 0s acontecimentos sdo muito rapidos, em
que as pessoas deparam-se com perdas e danos ja ocorridos; ameacga, em que o individuo aqui
estd perante uma perda ou um dano que ainda ndo ocorreu mas que esta eminente de ocorrer;
desafio, o individuo depara-se com exigéncias dificeis, mas este acredita e tem confianca de
conseguir ultrapassa-lo, através da implementacéo de estratégias de coping. Aqui o individuo
concentra-se na possibilidade de ultrapassar o acontecimento.

Na avaliacdo primaria verifica-se 0 modo como o acontecimento € percecionado, 0 que
determina se 0 mesmo é experienciado como sendo positivo ou neutro. Na avaliagdo
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secundaria, sdo as opgOes de coping e as alternativas de resposta que a pessoa perceciona
como ao seu alcance, que lhe permitem lidar com a situagdo, assim como evitar as
consequéncias prejudiciais e antecipar os aspetos benéficos. Na etapa da reavaliagdo o
individuo estabelece um balanco entre as exigéncias do acontecimento (avaliagdo primaria) e
0S recursos e as capacidades de resposta que dispde ou que pensa que dispde (avaliagdo
secundaria). Este processo da reavaliagdo é fundamental pois dele é que irdo resultar as
estratégias que o individuo vai adotar como resposta ao stresse vivenciado (Custodio, 2010).

Apesar das diferentes conceptualizacdes, a perspetiva transacional € considerada como

uma das mais abrangentes e completas abordagens de stresse e do coping.
Simon Dolan e Arsenault, na década de 1980, propuseram um modelo sintético e mais
holistico, que permitisse um diagndstico que servisse para reduzir a frequéncia das
consequéncias irreversiveis do stresse a longo prazo. Estes autores afirmam que a
discordancia entre o individuo e o ambiente de trabalho, provocam problemas de adaptacéo e
muitas vezes de stresse. Este modelo de stresse profissional identifica trés dos principais
componentes envolvidos nas causas do stresse: a percecdo que o colaborador tem do seu
trabalho, as diferencas individuais em relacdo a necessidades, valores e, comportamentos que
aumentam ou reduzem a percecdo das fontes de stresse, e 0 apoio social que funciona como
mediador de reacdo ao stresse (Dolan, 2006).

Se por vezes o0 stresse pode constituir ocasido de desgaste pessoal, com implicacdes
nefastas para a salde e bem-estar do ser humano, noutras traduz-se em condi¢des de incentivo
sendo estimulante e benéfico. Em situac6es intermeédias o stresse € Util, pois podera funcionar
como uma fonte de impulso que faz com que o individuo tome decisGes e resolva problemas,
aperfeicoando o seu funcionamento e as suas competéncias, aptiddes, podendo as situacdes
stressantes constituirem-se como uma oportunidade de aprendizagem. “A vida sem stresse ndo
tem sabor. Uma certa dose de stresse, cujo grau de tolerancia varia de pessoa para pessoa, é
atil como fonte propulsiva, que leva o individuo a aprender a resolver problemas, a procurar
novos objetivos na vida e até uma realizacdo pessoal (Vaz-Serra, 2007, p. 799).

Stresse de menos ou demais pode ser prejudicial, & medida que os estimulos de stresse
aumentam, o desempenho do individuo também tende a aumentar, quando os estimulos sdo
bastante altos, o desempenho do individuo tende a decair, pois o individuo fica
sobrecarregado, ndo conseguindo responder a mais estimulos (Rossi, 2005).

A existéncia de algum stresse tem uma funcdo protetora e adaptadora, conduzindo o
sujeito a acéo.
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O stresse ndo é obrigatoriamente um fendbmeno negativo. Muitas vezes as pessoas
procuram espontaneamente experiéncias desafiadoras a fim de confrontarem os seus limites
pessoais, nas mais diversas areas das suas vidas, seja trabalho, desporto, aventura. O estresse
pode ser considerado um mecanismo utilizado pelas pessoas para se adaptarem as exigéncias
do meio externo ou para responderem a metas que fixam para si proprias. As caracteristicas
deste meio externo podem estimular as pessoas a se adaptarem a atividades cada vez mais
complexas, desenvolvendo assim o seu potencial. A sobrevivéncia, assim como o0 sucesso, do
individuo depende em grande medida deste mecanismo (Tamayo, 2007).

Alguns autores utilizam dois termos diferentes para realcarem a dupla valorizacdo do
stresse: eustresse e distresse. Sendo que a segunda dimensdo distresse, pelas implicacdes
menos positivas tem recebido mais atencdo por parte da investigacdo cientifica, utilizando
muitas vezes para tal o termo genérico de stresse.

A literatura sobre o stresse demonstra ndo haver consenso na defini¢cdo, no entanto
todos concordam que este € uma resposta do organismo a estimulos stressores e que
constituem um mecanismo de defesa para a sobrevivéncia humana. O stresse ndo tem s6 uma
perspetiva negativa para a saude das pessoas. Alguns estudos propuseram uma diferenciagédo
dos dois tipos de stresse, segundo a implicacdo para a saude. O Eustresse, (stresse positivo),
quando produz uma resposta produtiva do organismo a um estimulo, contribuindo para um
melhor desempenho do sujeito. Este tipo de stresse é importante a sobrevivéncia. Aqui 0S
efeitos do stresse apresentam-se de fora positiva no desempenho do individuo. Os efeitos
negativos de stresse, verificam-se quando ocorre um desgaste de energia excessiva no
individuo e quando ameaca a capacidade de uma pessoa se desenvolver no seu ambiente, a
que se designa de distresse (stresse negativo) (Franca & Rodrigues, 2005; Sousa et al., 2009).
Estas duas formas de stresse variam de individuo para individuo, inclusive para a mesma
pessoa também varia em funcdo da situacdo em que ocorre. (Savoia, 1988, cit. in Sousa et al.,
2009).

O stresse pode ser visto como processo ou estado, no primeiro é a tensdo diante da
situacdo (desafio, ameaca ou conquista); no segundo € o resultado tensdo realizada, que pode
ser positivo (eustresse) ou negativo (distresse). Os fatores stressores podem advir do ambiente
fisico que rodeia o sujeito, do ambiente social e do mundo interno, que abrange 0s
sentimentos e pensamentos. Existem muitas situagOes stressante, que sdo situacdes muito
agradaveis, como por exemplo passar num exame, casar, ser aprovado numa prova, ser
selecionado para um emprego (Franca & Rodrigues, 2005).

37



O stresse e as consequéncias que pode desenvolver dependem: do sujeito, do ambiente
e das circunstancias, e da combinacdo entre estes elementos, sendo fundamental a maneira
como a pessoa avalia e enfrenta. Quando o sujeito avalia a circunstancia como uma ameacga ou
que considera a situacdo mais exigente que as suas capacidades, o stresse deixa de ser
conceptualizado apenas como um estimulo ou uma resposta. E a avaliagio que o individuo da
ao momento vivido, que considera uma situacdo stressante ou ndo. Pois um mesmo
acontecimento stressante pode ser motivo de alegria ou de sofrimento dependendo da pessoa
(Franca & Rodrigues, 2005).

Esta perspetiva relacional do stresse, em que o0 stresse deixa de ser visto como
resultado de um estimulo exterior e passa a ser também considerada a avaliacdo e o modo
como o sujeito lida com as situacdes indutoras de stresse e como as ird enfrentar, ou seja o
modo como o individuo pensa, sente, o que faz e o que faria em cada situacdo. Este € um
processo que se vai modificando ao longo dos tempos, pois a vida das pessoas, 0 modo de
pensar e agir sofrem inumeras alteracGes (Franca & Rodrigues, 2005).

Segundo Lazarus (1999) a principal fonte de variagdo do stresse é a forma como este
afeta o funcionamento humano depende da avaliacdo que o individuo faz aquilo que Ihe esta a
acontecer, do significado que este atribui.

A manutencdo da saude fisica e mental da pessoa, assim como a doenca, esta
inteiramente relacionada com a interpretacdo que o sujeito faz ao mundo que o rodeia, aos
recursos que dispdem, aos estimulos, ao seu autocontrolo, a sua capacidade de adaptacdo
(Negeliskii & Lautert, 2011).

No dia a dia um individuo desenvolve um grande numero de tarefas, que em sua
maioria as executa com alguma facilidade. No entanto por vezes existem tarefas que saem da
rotina habitual, exigindo uma nova adaptacdo. Se estas forem semelhantes as ocorréncias
antigas, o individuo utilizar estratégias utilizadas anteriormente, conseguindo resolver esta
nova situacdo, isto ndo passa de um “sobressalto adaptativo ocasional”. Mas se for uma
situacdo nova em que o individuo ndo saiba o que deve fazer, entdo ai surge o stresse (Vaz-
Serra, 2000).

S&o inumeros os fatores que podem potenciar o stresse, assim como a influéncia que
0s aspetos individuais, a maneira como cada pessoa reage as pressées do dia a dia, assim
como aspetos sociais e culturais e sua influéncia. Atualmente valorizam-se as pesquisas que se
concentram nas diferencas individuais, cognitivas e motivacionais, pois séo estas diferengas
que possibilitam uma conduta adequada, e que facilitam o organismo a uma agdo mais
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positiva ou menos positiva (Sousa, Mendonga & Zanini, 2009).

Segundo Vaz-Serra (2007) um individuo sente-se em stresse quando este considera
que ndo tem aptiddes e recursos (pessoais e/ou sociais) para superar o nivel de exigéncia que
determinada circunstancia lhe estabelece e que é considerada importante para si. Isto fa-lo
sentir que ndo tem controlo sobre essa circunstancia, tornando-o vulneravel a essa ocorréncia.
Esta percecdo de ndo ter controlo sobre dada circunstancia pode ser real, isto é o individuo
ndo tem de facto capacidades para tal, ou ser apenas uma crenca, ele acredita que ndo tem
essas capacidades nem recursos.

As situacdes que podem induzir o stresse podem ser externas ao individuo, ou seja
exigéncias criadas pela familia, ambiente de trabalho, conflitos, problemas econdmicos; ou
internas, exigéncias criadas pelo proprio individuo, pelo seu grau de perfecionismo, ao seu
sentimento de culpa, a sua autoestima (Vaz-Serra, 2000).

O ser humano depara-se com inimeras situagdes que Ihe causam stresse, ninguem esta
livre de stresse, e s6 deixa de existir quando este morre. Por este motivo é impreterivel que se
aprenda a lidar com ele. Até porque o stresse ndao pode ser considerado sempre algo
prejudicial. Em situacfes intermédias este torna-se benéfico, uma forca impulsionadora, faz
com que o individuo tome certas decisdes e solucione certos problemas, melhorando as suas
aptidoes, promovendo o desenvolvimento pessoal, ajudando-o a atingir os objetivos
desejaveis, conferindo sentido a vida e incentivando a realizacdo pessoal e profissional. O
stresse intenso e por tempos prolongados, é muito prejudicial ao ser humano. Situac6es que 0
individuo perceciona como indutoras de stresse, se estas acontecerem sucessivamente, 0
individuo torna-se mais fragil, mais sensivel a estas circunstancias. As circunstancias que
induzem stresse, podem ser de natureza fisica, psicolégica e social, sendo que para o ser
humano o mais importante € o de natureza psicoldgica (Vaz-Serra, 2000). As mudancas que
ocorrem no dia a dia das pessoas sdo determinadas pelas predisposi¢cdes pessoais, assim como
pelos recursos que o individuo possui ou a que este tem acesso. Estes acontecimentos podem
variar desde situacdes extremas, aos acontecimentos mais comuns. Ou seja, um acontecimento
tem determinada importancia, de acordo com as predisposi¢cdes pessoais do individuo, e de
acordo com os recursos que este dispde ou que tem acesso, funcionando como um filtro, de
onde resulta um impacto para a vida diaria, avaliando assim a gravidade do acontecimento e
determinando a magnitude da resposta (Dohrenwend, 1998 b, cit in Vaz-Serra, 2000).

As circunstancias indutoras de stresse podem ter origens muito diversas, poderdo ser:
acontecimentos traumaticos, graves, com repercussdes bastante graves, em que as
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consequéncias e a evolucdo, dependem do apoio social que esta pessoa tenha; acontecimentos
significativos da vida; situacGes cronicas indutoras de stresse, sdo situacdes regulares de
stresse, tendo efeitos como se fossem continuas; micro indutores de stresse, pequenos
acontecimentos do quotidiano, que cumulativamente sdo muito perturbadores; macro
indutores de stresse, tem a ver com as condi¢des que o sistema socioeconémico impde ao
individuo; circunstancias ambicionadas, que nunca se concretizam; traumatismos na infancia,
que tém consequéncias determinantes ao longo de vida (Vaz-Serra, 2000, 2007).

Existem situacbes que sdo mais facilmente identificadas como potencialmente
stressantes: situac@es novas; situacdes imprevisiveis, que as pessoas nao estdo a considerar; as
incertezas dos acontecimentos; as incertezas de quando um acontecimento ameacador ird
ocorrer; a iminéncia de um acontecimento importante; a duracdo do fator stressante; a
ambiguidade dos acontecimentos da vida, pois as pessoas muitas vezes ndo dispdem de todas
as informacdes importantes para avaliar e enfrentarem as situacoes, estas sdo algumas das
situacbes que geram sentimentos de ameaca, que dificultam ou impedem uma adequada
adaptacdo, geram medo, conflito e stresse (Franca & Rodrigues, 2005).

Sempre que uma pessoa entra em stresse, este traz consequéncias em todo o
organismo, modificando emocdes, comportamentos, mecanismos biolégicos e cognitivos.
Estas consequéncias ocorrem de forma simultanea, influenciando-se de modo simultaneo.
Quanto mais intenso e prolongado for o stresse, mais acentuadas serdo as consequéncias.
Estas consequéncias podem ser variadissimas, desde a alteracdo de funcGes intelectuais, a
diminuicdo do rendimento pessoal, comportamentos desajustados e sem ldgica, o sistema
imunitario ficar fragilizado, sem a sua funcdo de vigilancia ativa, ndo se conseguindo defender
de agentes patogénicos, a capacidade de concentracdo, atencdo e de memoria ficam
prejudicadas, a percecdo de realidade e do meio envolvente ficam distorcidas. Todos estes
transtornos incapacitam a pessoa de escolher a melhor solucdo para a resolucdo de seus
problemas (Vaz-Serra, 2000).

O stresse pode levar assim a comportamentos desviantes, desde o consumo de alcool,
drogas, assim como desenvolver manifestacfes psicopatologicas. O stresse tem repercussoes
negativas tanto para o individuo como aqueles que o rodeiam, seja a familia, como vida social
(Vaz-Serra. 2000).
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2.2- Vulnerabilidade ao stresse

Estudar o stresse implica obrigatoriamente abordar o conceito de vulnerabilidade,
conceito usado na conceptualizagdo e investigacdo do stresse psicologico (Lazarus &
Folkman, 1984).0 termo vulnerabilidade vem do latim (vulnera) e significa ferir.

O individuo sente-se em stresse quando este considera que ndo tem aptidGes e recursos
pessoais ou sociais, para superar determinada circunstancia considerada importante para si.
Quando tal ocorre o individuo sente-se vulnerdvel em relacdo a esse acontecimento (Vaz-
Serra, 2007).

H& individuos que vivenciam circunstancias adversas sem que estas lhe causem
grandes danos. Os efeitos do stresse sobre o individuo sdo mediados por certas variaveis,
desde variaveis biologicas, psicologicas e sociais, algumas das quais atenuam os efeitos,
outras pelo contrario os acentuam. O conceito de vulnerabilidade deve ser entendido na
relacdo especifica entre o individuo (componente subjetivo) e determinada circunstancia
(componente objetivo). A vulnerabilidade ao stresse € muito variavel de sujeito para sujeito.
Ha pessoas que a minima contrariedade descompensam e outras ao inverso, parecem resistir a
varias situacOes desagradaveis (Vaz-Serra, 2008). A intensidade e o tipo de resposta
observado no ser humano varia muito de caso para caso. O fato de um individuo se sentir em
stresse ou ndo, esta relacionado com o grau de vulnerabilidade ao stresse, assim como a
autoconfianca que a pessoa vai desenvolvendo em cada circunstancia, assim como a
importancia que determinado acontecimento tem para si. O facto de o individuo comprovar,
sentir ou acreditar que ndo detém aptiddes ou recursos pessoais e sociais para lidar com as
exigéncias criadas pela situacdo especifica, faz com que um individuo se sinta em stresse
(\Vaz-Serra, 2000).

Nos estudos de stresse tém demonstrado que as situacGes desgastantes sdo aquelas que séo
sentidas como incontrolaveis, em que o sujeito acredita que ndo as pode resolver, sente que
ndo reline condicdes para as evitar (Vaz-Serra, 2007).

A existéncia destas diferencas individuais significa que o acontecimento por si s6 é
insuficiente para definir o que é stresse. O significado construido pela pessoa sobre
determinado acontecimento, é o fator determinante que leva a ativacdo das respostas de
stresse (Lazarus, 1999, cit. in Vaz-Serra, 2000, 2007).

Os efeitos do stresse sobre o individuo sdo mediados por diversas variaveis de

natureza bioldgica, psicologica e social, algumas das quais atenuam os efeitos do stresse,
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outras pelo contrario acentuam os seus efeitos. Certas caracteristicas de personalidade, a
pratica de exercicio fisico, uma alimentacdo adequada, uma forma correta de lidar com os
acontecimentos, usar métodos de relaxamento formal e informal, conviver e compartilhar
pensamentos e sentimentos, sdo alguns dos exemplos de circunstancias que ajudam a atenuar
os efeitos do stresse (Vaz-Serra, 2000, 2007).

Por outro lado, uma vida marcada pela adversidade, uma percecdo enviesada dos
acontecimentos e uma constituicdo genética propicia, sdo fatores negativos que ajudam a que
a pessoa se sinta em stresse. E possivel ensinar um individuo a lidar com o stresse, umas vezes
levando-0 a atuar sobre o problema ate este ficar resolvido, outras vezes modificando a
percecdo que este tem de determinado acontecimento, outras mobilizando recursos sociais,
outras em circunstancias graves, a aceitacdo (Vaz-Serra, 2007).

Modificar a vulnerabilidade do individuo pode diminuir o stresse, para tal sera
fundamental que este modifique ou adquira certos habitos, tais como: aprender a dizer néo,
aprender a reconhecer o0s seus limites, estar atento aos sinais de cansa¢o do organismo,
reconhecer que ndo pode aceitar todas as delegacOes que lIhe sdo impostas, saber delegar a
pessoas que possam cumprir as funcdes, ausentar-se para ferias, deve deixar as suas tarefas
profissionais, no local de trabalho, em casa deve dedicar-se a outras tarefas, aprender a
resolver de forma adequada os seus problemas, aprender a pensar e decidir com logica, por
vezes as pessoas dramatizam o0s acontecimentos, ndo explorando todas as alternativas
explicativas, sendo muitas vezes contaminadas por uma percecdo tendenciosa; ensinar
estratégias que melhorem a autoestima, desde o aprender a compreender-se a si e aos outros, a
tentar perceber o porqué de se agir de determinada maneira em determinada situacdo, aceitar-
se a si e aos outros sem juizos de valores, aceitando e respeitando a diferenca em que aprender
a perdoar € a consequéncia destas ultimas, compreender e aceitar, perdoar o passado, ndo
significando que concorde mas que o compreende a luz dos factos passados, naquele tempo e
no seu ambiente natural, desprendendo-se de sentimentos de culpa, vergonha, autoacusacéo,
representando o primeiro passo para a mudanca e desenvolvimento do préprio individuo;
modificar comportamentos do tipo A, tentando que este se aproxime o mais possivel do B,
pois sO aqui este sentira prazer na execucdo das tarefas, na dedicacdo de tempo a si mesmo, a
viver dedicando tempo e atencdo a outras tarefas que néo o trabalho, repensando as suas
prioridades (Vaz-Serra, 2007).

A vulnerabilidade, sdo os recursos fisicos, psicoldgicos e sociais que o sujeito dispde
para lidar com as exigéncias adaptativas da situagdo (Lazarus & Folkman, 1984).
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A vulnerabilidade pode ser concebida segundo dois eixos: a vulnerabilidade pessoal,
centrada no individuo (fatores de ordem genética, a personalidade, 0s recursos cognitivos, etc)
e a vulnerabilidade associada ao ambiente e suas insuficiéncias (familia, rede social, o
trabalho, entre outros) (Anaut, 2005).

2.2.1 -Fatores que predispdem a uma maior vulnerabilidade:

A vulnerabilidade pode estar relacionada com fatores de risco. No entanto, deverdo
distinguir-se estes dois conceitos, vulnerabilidade e fatores de risco (Anaut, 2005).
Segundo Vaz-Serra (2000) existe um consenso quanto a natureza dos fatores que predispdem
a uma maior vulnerabilidade do sujeito, podendo estes ser de natureza fisica, psicoldgica e

social.

2.2.1.1-Fatores de natureza fisica

Os fatores de natureza fisica dizem respeito as caracteristicas genéticas com que cada
pessoa nasce, que determina que se reaja de modo desigual perante acontecimentos adversos,
quer em termos de rapidez de resposta, quer na intensidade que esta atinge, quer no retorno a
normalidade. Uma pessoa geneticamente vulneravel descompensa com facilidade, e tende a
fomentar transtornos crénicos, que se arrastam ao longo de tempo. Contrariamente numa
pessoa geneticamente ndo vulnerdvel, € necessario que ocorram situacdes graves para
desencadearem 0s mesmos efeitos. Nestas pessoas, as alteragdes sdo habitualmente breves e

circunscritas ao acontecimento indutor de stresse (Vaz-Serra, 2000).

2.2.1.2Fatores de natureza psicoldgica

Estdo intrinsecamente relacionados com a forma como o individuo perceciona a
realidade que o rodeia e que de um modo geral estdo associados a sua histéria pessoal do seu
desenvolvimento. Estes fatores sdo facilitadores e predisponentes para que um individuo se
sinta em stresse, pois induzem-no a distorcer a realidade. Consideram-se dois aspetos: a
personalidade e esquemas mentais.

A personalidade ou alguns dos tracos que a compde, influenciam a forma como a
pessoa se comporta em situacGes de stresse. Individuos com locus de controlo interno,
otimistas, extrovertidos, estaveis, criativos, humanos, originais, flexiveis, uma boa autoestima,
com um alto nivel de inteligéncia emocional, serdo certamente algumas das caracteristicas de
personalidade que ajudardo os individuos a lidarem com os seus problemas, assim como a

serem menos vulneraveis ao stresse (Vaz-Serra, 2000).
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Atualmente tem-se verificado um interesse cada vez maior no estudo pelo ajustamento
entre os individuos e o seu contexto de trabalho, procurando atingir uma relagdo equilibrada
que conduza ao bem-estar fisico, psicoldgico e social do colaborador e da organizacdo onde
exerce fungbes. Algumas caracteristicas individuais, poderdo facilitar o melhor ajustamento,
funcionado como fator protetor do stresse. Os tragos de personalidade, como por exemplo, a
personalidade resistente, poderdo funcionar como um desses fatores. Num estudo que
envolveu 203 professores de escolas publicas da regido Norte de Portugal, verificaram-se
correlaces estatisticamente significativas entre o burnout e a personalidade resistente.
Verificando-se que quanto maior a personalidade resistente menor o burnout, a exaustio
emocional e a despersonalizacdo e maior a realizacdo pessoal, sugerindo que a personalidade
resistente constitui um fator protetor face a situacdes stressantes (Dias & Queiros, 2010).

No que diz respeito aos esquemas mentais, pode considerar-se a relacdo do individuo
com o meio ambiente, estabelecida através da percecdo, sendo um fendmeno ativo e
complexo, composto por aspetos sensoriais, cognitivos, afetivos, conceptuais e motores. E
ainda influenciado pelas memdrias afetivas que o individuo tem guardado dentro de si, que
sdo fruto das emocOes fortes que ficaram ligadas no seu passado, a determinados
acontecimentos. Uma pessoa, ao viver determinada circunstancia, vai “descodifica-la” de
acordo com 0s seus esquemas mentais, que lhe indicam o que pode esperar e como deve atuar.
Devido a determinado esquema mental, a conclusdo que o individuo extrai numa situacao
pode estar tendencialmente enviesada e desajustada da realidade. Grande parte das vezes o
processo de avaliacdo € automatico, dependendo das predisposicdes bioldgicas, das
experiéncias passadas e das memorias guardadas pelo sujeito (Vaz-Serra, 2000).

Caracteristicas individuais, tais como a personalidade, valores, objetivos, idade, nivel
de educacdo, situacao familiar, influenciam as reacdes ao stresse. Estas caracteristicas estdo
relacionadas com os fatores de risco, assim como seus efeitos (Houtman, 2007).
Consideram-se fatores individuais que influenciam no processo de avalia¢do individual: os
compromissos, referindo-se a tudo o que importa para aquela pessoa, aumentando o seu
comprometimento com ela propria e com as tarefas; as crencas, referindo-se as conviccgdes de

cada um acerca de certas circunstancias da realidade (Franca & Rodrigues, 2005).

2.2.1.3Fatores de natureza social

Rutter (1985) menciona a rede de apoio social como fator atenuante de transtornos
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psicopatoldgicos. Alguns cientistas referem que o estatuto socioeconémico funciona como um
fator importante na vulnerabilidade a doengas psiquiatricas.

Existem certas atitudes de vida e certos comportamentos desejaveis, que podem
atenuar os efeitos do stresse sobre o individuo, que podem ser aprendidos e praticados, tais
como a pratica de exercicio fisico, uma alimentacdo saudavel e a forma de lidar com o0s
acontecimentos (Vaz-Serra 2005, 2007).

2.3- Stresse profissional

O stresse, particularmente o relacionado com o trabalho, tem vindo a ser um tema
atual de grande interesse na Europa. O local de trabalho tem mudado dramaticamente devido a
globalizacdo da economia, 0 uso de novas tecnologias da comunicacdo, as grandes
diversidades existentes no local de trabalho (colegas de trabalho de diferentes idades, culturas
e geracdes). Simultaneamente os trabalhadores tém aumentado o ndmero de problemas de
saude mental. O stresse profissional ocorre quando o trabalhador ndo tem conhecimentos,
habilidades, ferramentas para resolver determinada tarefa ou funcdo (Houtman, 2007). As
crescentes situacdes de depressdo, stresse e ansiedade que afetam as organizacfes, tanto em
termos de produtividade e absentismo, sdo muitas das vezes diretamente causados pelas
organizacdes. As queixas passam pelas chefias, colegas, volume de trabalho, injusticas,
ordenados, tarefas, espaco fisico (Rivero & Agueda, 2011).

O stresse organizacional na sociedade tornou-se uma fonte importante de preocupacéo,
sendo reconhecido como um dos riscos mais sérios ao bem-estar psicossocial do individuo.

Das diversa mudancas ocorridas no mundo globalizado, as que mais afetam o
individuo sdo aquelas que sdo propiciadas pelo mundo do trabalho. Na maioria das vezes
representam desafios a serem vencidos pelos trabalhadores como forma de se manterem ativos
no competitivo mercado de trabalho (Tamayo, Borges-Andrade & Codd, 2004, cit. in Santos
et al., 2010).

O trabalho pode ter aspetos positivos e negativos. Positivos, poderdo ser 0s aspetos
econémicos e sociais, assim como psicoldgicos, se o individuo gostar do seu trabalho
enriquecera a sua autoestima. Negativos, pois podera constituir uma fonte de stresse que
gradualmente o desgasta, tendo muitas vezes repercussdes negativas no seio familiar
expandindo-se a terceiras pessoas e a organizagdo. Estes acontecimentos negativos podem ser

atenuados ou agravados consoante o0 apoio que o individuo tenha na sua esfera social e
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familiar. Pois o sujeito é um todo, constituido pelo familiar, social e profissional. O stresse
tem caracteristicas cumulativas e torna o ser humano mais sensivel aos acontecimentos
adversos (Vaz-Serra 2007).

Alguns individuos sdo mais resistentes a determinados fatores enquanto outras pessoas
sdo mais tolerantes, uns dispdem de suportes eficazes de protecdo enquanto outros conseguem
resolve-los com maior facilidade. Sdo varios os fatores organizacionais indutores de stresse:
as condicBes fisicas de trabalho (a iluminacdo, ventilacdo, temperatura, espaco);
caracteristicas do trabalho (caracteristicas das tarefas, sobrecarga ou subcarga de trabalho,
horérios, ritmos, trabalhos repetitivos, por turnos, as novas tecnologias); o papel que
desempenha na organizacdo (ambiguidade, conflito de papéis, responsabilidades); a estrutura
e clima organizacionais (competicdo, trabalho de equipa, downsizing, clima organizacional,
violéncia no trabalho, fusdes e aquisi¢cdes); o relacionamento entre colegas, superiores e
subordinados; a carreira profissional (formacdo insuficiente, inseguranca, avaliacdo de
desempenho, inicio da carreira, manutencdo na carreira e fim da carreira) e os fatores
extrinsecos ao trabalho (articulacdo trabalho-familia, acontecimentos importantes na vida,
traumas) (Ramos, 2001).

O Stresse ocupacional € um fendmeno complexo, que tem consequéncias e sintomas
na vida das pessoas, é fundamental para a compreensdo do fendmeno doencga-saude, podendo
ser considerado um dos grandes “vildes” na vida das pessoas, podendo evoluir até a sindrome
de burnout (Sousa et al., 2009). Quanto maior 0s niveis de stresse maior a exaustdo fisica e
emocional, ineficacia profissional e o cinismo. Quanto mais elevados o0s niveis de stresse,
maior o burnout a nivel laboral (Portelada & Jodo, 2012).

O stresse profissional resulta de um conjunto complexo de fendmenos que agem sobre
o trabalhador, isto é, uma reacdo organica tensional que o colaborador vivéncia, diante de
agentes que acontecem em desajuste do contexto de trabalho e sdo percecionadas como
ameacadoras a integridade. Fatores estes que provocam o aumento de tensdo emocional e
podem levar um individuo a um estado de stresse cronico, ou burnout, dependendo do uso ou
ndo de estratégias de enfrentamento dos problemas. O stresse atua tanto a nivel fisico,
psicolégico como social, provocando exaustdo, cinismo e ineficacia (Maslach & Jackson,
1981 cit. in Sousa et al., 2009). Sempre que o stresse ultrapassa a resisténcia do individuo,
surgem manifestacdes de natureza fisiologica, cognitiva, emocional e comportamentais, que
devem funcionar como sinal de adverténcia para que o sujeito perceba que tem que alterar o
seu comportamento pois a resisténcia do seu organismo estd a ser ultrapassada (Vaz-Serra,
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2007).

O stresse altera 0 modo como as pessoas sentem, pensam e se comportam e ainda
produz alteracdes fisioldgicas, algumas delas irreversiveis. As causas do stresse sdo diversas e
as pessoas nao respondem do mesmo modo aos stressores. Contudo existem determinadas
condicdes de trabalho que constroem circunstancias indutoras de stresse para a maioria das
pessoas (Sacadura- Leite & Uva, 2007).

Existem varios tipos de atividade que sdo consideradas stressantes por serem
desenvolvidas em meios que contribuem para o aparecimento de desgaste fisico e psicoldgico
do profissional. Muitas vezes a complexidade das atividades realizadas, o ambiente de
trabalho em que esta inserido podera potenciar o stresse profissional. O stresse organizacional,
advém de duas fontes distintas: o ambiente de trabalho em si, e as caracteristicas individuais
de cada individuo, que influenciam a percecdo que este tem do seu local de trabalho. Em
relacdo ao ambiente de trabalho, o profissional esta exposto constantemente a riscos de ordem
fisica, psicoldgica, bioldgica, quimica, ergondémica, sobrecarga de trabalho, excesso de horas,
diminuicdo de vida social, incompatibilidade de funcBes. Em relacdo as caracteristicas
individuais dos profissionais, a forma como cada pessoa interpreta e perceciona o ambiente
que o rodeia é fundamental e diferencial na exposicdo ao stresse profissional (Silva et al.,
2011).

Da interacdo que se estabelece entre o individuo, o trabalho e a empresa, é que surgem
as situacdes de stresse. De acordo com Vaz-Serra (2007) sdo varios os aspetos indutores de
stresse:

- O individuo: a sua personalidade funciona como um fator mediador da adaptacdo ao
trabalho, as suas aptidfes, a sua capacidade de lidar com as mudancas, os padrdes de
comportamento; as expectativas formadas em relacéo a carreira, a seguranga no emprego.

- As caracteristicas do trabalho: nomeadamente o sentimento de responsabilidade que o
colaborador sente em relagdo ao “seu trabalho”, o significado que este tem para cada
individuo, o feedback dos colegas em relacdo ao seu desempenho, a sobrecarga do trabalho
qualitativa ou quantitativa, a subcarga, em que o individuo tem consciéncia que as suas
aptidées ndo sdo aproveitadas, a fraca autonomia de decisdo em relacdo ao trabalho, as
condigdes fisicas adversas como: ruido temperatura, vibragdes, iluminacdo, humidade, a
existéncia de trabalho por turnos.

- O Papel na organizacdo: o conflito de papéis, em que por vezes as exigéncias de um papel
colidem com o desempenho de outro, a ambiguidade de papéis.
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- As relagOes existentes na empresa: as relagbes com os colegas de trabalho, quer sejam
subordinados quer sejam superiores, quer a nivel de pares. E esta relagio que determina aa
confianga, apoio na resolugéo dos problemas, o reconhecimento de valor por parte dos outros
nas tarefas realizadas.

- A carreira profissional, estudos cientificos revelam que existem certas profissbes que 0s
niveis de stresse sdo superiores em posicdes sociais e fisicas idénticas. Aspetos como
inseguranca na manutencdo do emprego, oposicdo as ambicOes individuais a promocao
desajustada, sdo aspetos que poderdo levar a insatisfacdo, desinteresse, mau relacionamento
interpessoal e absentismo, as mudancas profissionais, sejam elas de necessidade de adaptacéo
a tecnologias, a novas responsabilidades, a recolocacdo em outras areas ou adaptacéo a novas
formas de gestdo. Um desajustamento, entre as expectativas da carreira profissional e a
realidade, em que os seus altos ideais, a sua motivacédo e investimento, quando estes ndo se
verificam podem desenvolver um estado de burnout.

- O clima organizacional: As incertezas advindas das modificacdes econdmicas, 0S avancos
tecnoldgicos que implicam constantes adaptacdes, a distribuicdo do trabalho e as taxas usuais
de desemprego.

A teoria de adequacdo entre o individuo e o ambiente de trabalho, considera que o
stresse profissional ocorre quando as capacidades do trabalhador ndo acompanham as
exigéncias da atividade profissional, ou sempre que esta ndo corresponda as necessidades do
colaborador. E fundamental considerar o modo como o trabalhador avalia a sua situacio de
trabalho. Especialmente quando o trabalhador tem a perce¢éo de suporte social ou de controlo
insuficientes. (Sacadura- Leite & Uva, 2007).

Segundo a Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho, (2003) as
organizacdes deverdo apoiar e promover a prevencdo dos riscos psicossociais e do stresse no
trabalho, As intervengdes destinadas a questfes psicossociais no local de trabalho podem ser
divididas em: nivel individual, pretendendo aumentar a capacidade do individuo para
combater o stresse, utilizando estratégias de relaxamento, nivel da interface individual e
organizacional, podendo melhorar as relacdes entre colegas e gestores no trabalho, ou
melhorar as relagcdes de adaptacdo entre pessoa e ambiente; e nivel organizacional, lidam com
as causas na origem do stresse, visando melhorar os fatores fisicos e ambientais.

O relacionamento entre os diferentes individuos de uma organizacdo é um dos fatores
de grande influéncia a nivel de stresse, por vezes é a causa deste, mas podera ser fator
moderador do impacto do stresse nos colaboradores da organizagdo. Bons relacionamentos
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interpessoais, quer seja dentro ou fora da organizacdo, implica boa comunicacdo, partilha de
ideias, liberdade de fazer sugestdes ou criticas. Dentro de uma organizacdo verificam-se
diferentes niveis de relacionamentos, a relagdo com os colegas é fundamental na
cumplicidade, interajuda e concorréncia, para o funcionamento saudavel das equipas e da
organizacdo. Também a relacdo com os superiores, e o tipo de lideranca funcionam como
fatores indutores de stresse, ou moderadores (Santos et al. 2010). As pessoas agredidas pelo
stresse podem demonstrar exaustao fisica, psiquica e emocional com reducdo da realizagédo
pessoal no trabalho e despersonalizacdo, sobretudo quando ha exigéncias de grande
qualificacdo intelectual, em que as pessoas tém que tomar grandes decisdes e com um peso
emocional intenso (Lipp & Tanganelli, 2002, cit. in Santos et al. 2010).

Muitas vezes nas organizacdes assiste-se a um desajuste bilateral entre o ambiente de
trabalho e as motivagdes, interesses e outras caracteristicas do colaborador. Este desajuste é a
principal causa de stresse (Tamayo, 2007).

O trabalho, de um modo geral, é stressante, ha sempre ao que se adaptar, seja 0
trabalhador ao ambiente ou o inverso. As organizacdes devem realizar reunides de equipa,
onde sejam planeadas as atividades, onde sejam valorizados os diversos saberes, com énfase
na sua experiéncia profissional, em prol da qualidade do trabalho e consequentemente da
salde dos trabalhadores. Deve haver uma busca continua de autonomia, de participacao ativa
nas decisbes das equipas, procurar solugdes alternativas de modo a evitar sobrecargas de
trabalho, obtendo-se deste modo: um bom ambiente de trabalho, trabalhador saudavel e uma
preocupacao pela qualidade (Santos et al., 2010).

As repercussdes do stresse sdo notorias no mundo do trabalho. Um individuo que se
sinta em stresse no seu ambiente de trabalho, mostra-se insatisfeito com as suas tarefas, revela
baixa adesdo no alinhamento aos objetivos organizacionais, o que se traduz em baixa
produtividade, aumento de propensao a acidentes e a auséncias no trabalho (VVaz-Serra, 2000).

Individuos com maiores tendéncias a adotar estratégias de resolucédo de problemas, em
oposicdo as estratégias focadas na emocdo, apresentam melhores niveis de salude fisica e
mental. Em oposicdo a individuos com maior predisposicao a hostilidade e a ansiedade, tem
tendéncia a apresentar problemas de salde (Sousa et al., 2009).

Existe relacdo reciproca ente exigéncias profissionais, recursos de trabalho ao longo
do tempo e as oportunidades de recuperagdo. As oportunidades de recuperagédo referem-se a
processos psicofisioldgicos de relaxar apos um esfor¢o ou um stresse, uma pausa no trabalho,
envolver-se em atividades sociais, de lazer. Sdo estas oportunidades de recuperagdo que
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permitem ao sujeito sentir-se renovado e restabelecido tanto a nivel fisioldgico, cognitivo,
afetivo e psicologico. Individuos com poucas oportunidades de recuperacdo, normalmente
avaliam o seu local de trabalho como negativo, ndo conseguindo muitas vezes ultrapassar as
exigéncias do trabalho. Enquanto locais de trabalho com boas oportunidades de recuperagéo,
ajudam os colaboradores a terem uma visé@o positiva do seu ambiente de trabalho, assim como
leva-os a investirem energia e esfor¢o na criacdo de novos recursos. Individuos que possuem
maiores recursos sao menos vulneraveis a perda de recursos e sdo mais habeis na inovacéo e
criagdo de novos recursos. Quanto maior é a intensidade do trabalho e suas exigéncias mais
oportunidades de recuperacdo deverdo existir. Condigbes de trabalho favoraveis terdo um
efeito de aumento de oportunidades de recuperacdo, pois a pessoa tera mais tempo de se
dedicar a atividades que gosta, de lazer, conseguindo abstrair-se dos seus problemas de
trabalho. As organizagOes deverdo investir em atividades de lazer que permitam aos seus
colaboradores recuperar. Estas oportunidades de recuperacdo funcionam como uma alavanca,
pois funcionarios mais valorizados tém mais energia, lidam melhor com os problemas de
trabalho, com novas tarefas e funcbes, e ganham por sua vez mais recursos, sendo uma
relacdo reciproca, tanto na negativa como no modo positivo, cabendo a cada organizacéo fazer
a sua escolha (Rodriguez-Mufioz, Sanz-Vergel, Demeouti & Bakker, 2012; Demerouti &
Sanz-Vergel, 2012).

O sentimento de autoeficacia, a existéncia de recursos no trabalho, a existéncia de
apoio social e de oportunidades para o desenvolvimento profissional, assim como o0 uso de
estratégias de coping eficazes para enfrentar os problemas laborais, sdo tudo aspetos
relevantes na existéncia de stressores organizacionais importantes, que lhes permitirdo fazer
frente de forma efetiva. Quando isto ndo sucede podera surgir o burnout, em que se verifica
um adoecimento vinculado as atividades realizadas no local de trabalho, em que se verifica
uma exaustdo emocional, um sentimento de ndo poder dar mais de si, a despersonalizacdo, um
sentimento de ndo se reconhecer nas suas atitudes, um sentimento de que nada daquilo que faz
estar bem feito, assim como de ineficicia (Sousa et al., 2009).

Os niveis de inseguranca e de insatisfacdo no trabalho sdo atualmente bastante
elevados. As organizacfes ndo podem exigir um comprometimento de seus funcionarios se
elas préprias ndo desenvolverem e criarem bem-estar no trabalho, na economia, se ndo
contribuirem para uma sociedade civilizada que dé importancia a questdes como qualidade de
vida, horas de trabalho, tempo para a familia, cargas de trabalho administraveis e alguma
seguranca no trabalho (Rossi, 2005).
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As exigéncias do trabalho ou dos stresses da vida, podem ser diversos e muitas vezes
afetam o cdnjuge, outros membros da familia, colegas de trabalho, ou seja o individuo
transfere, transmite o stresse vivido. Esta transferéncia pode ser positiva ou negativa, na
eventualidade do colaborador ter um bom envolvimento profissional, satisfacdo, este
colaborador transfere este bom ambiente em seu seio familiar; se vivencia uma situacéo
profissional dificil isto refletir-se-a pela negativa na vida familiar. Assim como o colaborador
tem tendéncia a transferir os problemas da familia para o seu local de trabalho. Daqui advém
um importante contributo tedrico para prevenir as consequéncias adversas do stresse. Os
programas de reducdo de stresse realizados pelas organizacdes, deverdo treinar e aconselhar
0s casais de modo a reduzir e gerir o afeto negativo e lidar de forma construtiva, com o
stresse, de modo a reduzir os efeitos negativos de propagacdo do stresse, amortecendo a
transferéncia, Podendo daqui advir familias mais felizes e funcionarios mais eficazes
(Westman, 2005).

No estudo realizado por Suehiro, Santos, Hatamoto e Cardoso (2008) verificou-se uma
correlacdo significativa entre os fatores da vulnerabilidade ao stresse e a satisfagdo com o
salario, satisfacdo com as promocdes, representando o reconhecimento do esforco efetuado no
seu trabalho. Demonstrou uma correlacdo positiva entre a escolaridade e a dimensédo
satisfacdo com a natureza do trabalho, provavelmente por haver um maior ajustamento com as
suas ambic6es. Em relacdo a idade ndo houve diferencas significativas entre a vulnerabilidade
ao stresse. Os profissionais avaliados, confirmaram que situacfes relacionadas com: o
acumular de funcGes, responsabilidades excessivas, prazos inadequados para a realizacao de
tarefas, rotina no trabalho, problemas de iluminacdo do ambiente.

As emoc0des toxinas sdo responsaveis por ambientes de trabalho desagradaveis, onde
existem quebras de comunicagdo, rompimento de relagdes. Os lideres muitas das vezes sdo
aqueles que mais se expGem a estas. As organizacdes deverao ter profissionais que possam
atuar junto deles, fazendo-se deste modo prevencdo de stresse terciaria, sob a oOtica do lider,
mas também prevencdo primaria, para todos aquele que lidam com este lider. Lideres
saudaveis deverdo ser uma das principais preocupacfes e uma das melhores intervencdes
primarias que as organizacdes poderdo preparar para prevencdo e tratamento do stresse
ocupacional. Com lideres saudaveis ou transformacionais que conseguem administrar as suas
préprias emogdes e de todos aqueles com que trabalha, e atentos aos sentimentos dos outros,
fomentar-se-4 a salde organizacional, o bem-estar dos colaboradores e 0 seu proprio bem-
estar (Quick et al., 2005).
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Se o stresse profissional perdurar, os colaboradores deixam de ter prazer na realizagéo
de suas tarefas, diminuindo as competéncias profissionais, criando sentimentos de impoténcia,
frustracdo, ficando doentes. As organizagdes deverdo monitorizar programas que abranjam
condutas que visem o bem-estar e que estimulem a construcdo de modelos de vida saudavel.
Deverdo estimular e valorizar as relacbes de trabalho, a articulacdo entre os papéis e
categorias profissionais, a formagdo continua e a busca do conhecimento cientifico, assim
como melhorar as condi¢bes de trabalho. SO assim serd possivel promover, proteger e
restaurar a satde (Negeliskii & Lautert, 2011).

O stresse ndo é impreterivelmente um processo negativo que desencadeia doencas ou
provogque mal-estar, podera ser um processo que promove 0 desenvolvimento pessoal. A
relacdo entre o aparecimento de situacfes indutoras de stresse e as suas consequéncias nao €
linear, sdo diversas as variaveis que podem influenciar ou mediar a avaliacdo cognitiva do
sujeito em relacdo aos fatores de stresse. O impacto que um fator indutor de stresse produz,
assim como o tipo de respostas para lidar com as situacdes (coping), varia de colaborador para

colaborador.
2.4- Stresse e coping

A utilizacdo do termo coping como conceito psicolégico tem um passado bastante
recente. O termo coping tem um significado preciso referindo-se as estratégias utilizadas pelo
ser humano para lidar com as ocorréncias indutoras de stresse (Vaz-Serra 2007).

Segundo Lazarus e Folkman (1984), coping representa os esforcos cognitivos e
comportamentais realizados pelo sujeito de modo a lidar com exigéncias especificas, que
podem ser internas ou externas, que sdo avaliadas como ultrapassando 0S Seus recursos.
Coping significa os esforcos de combater as situacdes de dano, ameaca ou desafio, quando
estd acessivel uma rotina ou resposta automatica (Monat & Lazarus, 1985 cit. in Pereira,
2001).

As estratégias de coping ou estratégias de lidar com as situacGes indutoras de stresse,
umas vezes sao orientadas pelo individuo para a resolucdo do problema, outras para a
atenuacdo das emocdes sentidas, outras para a busca de apoio social, verificando-se de modo
concomitante ou de modo isolado. N&o existem estratégias de coping que sejam sempre
eficazes em todos os tipos de circunstancias, a eficacia depende do tipo de problema, do tipo
de recursos, do momento em que sdo aplicadas, assim como variam em funcéo das pessoas. A

forma com alguém lida com o stresse ndo depende s6 das estratégias de coping mas também
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dos recursos que este dispde. Estes podem ser muito diversos, incluindo-se a experiéncia da
pessoa, as caracteristicas da maneira de ser, a sua capacidade econdmica, o apoio social.
Determinada situacdo de stresse tem mais ou menos impacto conforme as estratégias de
coping utilizadas, como também, 0s recursos pessoais e sociais que esta dispde. Os recursos
sociais incluem a rede social onde o individuo esta inserido, a facilidade que essas pessoas
tenham de Ihe prestar qualquer tipo de auxilio, o tipo de relagdes com familiares e amigos. Os
recursos pessoais sdo formados pelas experiéncias adquiridas na resolucdo de problemas
anteriores e aptiddes adquiridas, pela autoconfianca, pelo desenvolvimento do eu, pelas
aspiracdes pessoais, que levam o individuo a lutar ou a desistir perante a primeira
adversidade. Quanto mais recurso o individuo dispde menor relevancia tem determinada
situacdo (Vaz-Serra, 2007).

O coping € a capacidade que a pessoa tem de lidar e de adaptar ao stresse, e que
contribui para a sua sobrevivéncia e para um adequado desempenho das suas atividades em
diferentes areas da vida. Num estudo que envolveu 54 professores do ensino basico publico
portugués, verificou que as estratégias de coping mais utilizadas foram as estratégias de
controlo, seguindo-se das estratégias de escape. Demonstrou tambeém que 0s comportamentos
inadequados e a indisciplina dos alunos, foram apontadas como as principais fontes de stresse.

Seguindo-se de pressdes de tempo e 0 excesso de trabalho. Constatando que 0s
professores vulneraveis apresentam menos estratégias de controlo, mais estratégias de escape
e de gestdo de sintomas. Verificando-se diferencas significativas entre os professores
vulnerdveis e ndo vulneraveis, em relacdo a iniciativa e persisténcia. Permitiu tambem
verificar que uma percecdo de maior eficacia perante adversidades, traduz o recurso de mais
estratégias de controlo de stresse (Pocinho & Capelo, 2009).

Na atualidade, o foco principal em relacdo as estratégias de coping recaem sobre 0s
individuos, e sua maneira de ser, ao invés das circunstancias. Maneira de ser ou
personalidade, € constituida por um conjunto de “tragos e atitudes”, que variam em termos de
atributos e de intensidade. A personalidade é um fator mediador dos efeitos do stresse e do
coping, que influéncia a forma como o individuo reage perante as ocorréncias da vida. Certos
tipos de personalidade tém sido reconhecidos através de investigacGes, como mediadores
importantes de stresse. Esses estudos tém revelado que existem atitudes e comportamentos
que constituem opcdes de vida, influenciando os efeitos de stresse sobre o individuo, e que
estes podem ser aprendidos. Alguns tracos de personalidade tém recebido maior destaque
como fatores atenuantes do stresse: a personalidade tipo B, o individuo interrompe tarefas,
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para se dedicar ao lazer, trabalho com organizacdo e sem agitacdo, ndo € egoista ao ponto de
pensar exclusivamente nos seus interesses, locus de controlo, a personalidade resiliente, o
autoconceito, a autoestima, o sentido de humor, o otimismo. Por outro lado temos, como
fatores agravantes do stresse: a hostilidade, em que o individuo ndo regula as suas emogdes
exaltando-se com muita facilidade; os catastrofizadores, séo individuos exagerados que vém
uma catastrofe em qualquer circunstancia ma que ocorra; individuos de neuroticismo elevado,
em que se culpabilizam pelos acontecimentos, sem refletirem sobre eles; a Personalidade tipo
A, pessoas competitivas, vivem em constante ansiedade, envolvem-se em multiplas
atividades, tentam ser reconhecidos e obter prestigio, vive lutando contra o tempo; verifica-se
uma mistura das duas personalidades, o que varia séo as percentagens, sendo que o ideal seria
as pessoas aprenderem a ser personalidade tipo B (Vaz-Serra, 2007). Individuos de tipo A,
raramente admitem que estdo em stresse, provocam stresse nos outros e desenvolvem com
maior facilidade doencas coronarias (Rosch, 2005).

Personalidades com locus de controlo interno, emocionalmente estaveis, com um bom
autoconceito e um elevada autoestima, sdo personalidades que funcionam a minimizar os
fatores de stresse. Personalidades do tipo A, com locus de controlo externo, sdo propicias a
maiores riscos e stresse (Pereira, 2001).

Pessoas com personalidade resistente, funcionam como um moderador da relacéo entre
os stressores laborais e o burnout, moderando os seus efeitos, reduzindo os efeitos negativos
provocados pela presenca de determinados stressores. Os individuos que apresentaram indices
altos de compromisso, uma das caracteristicas de personalidades resistentes, sao individuos
que se envolvem mais nas atividades da vida, e que se identificam com o significado dos
eventos. Perante situacdes stressantes utilizam estratégias de coping que lhes permite
enfrentar as situacfes ao invés de as negar ou evitar (Jiménez, Natera, Mufioz & Benadero,
2006).

Pessoas com padrdo de comportamento de Tipo A sdo propensas a vivenciarem
experiéncias de stresse, seja pela forma como interpretam as situacdes indutoras de stresse
quer pelo modo como as gerem. Pessoas que se designam tipo B, estdo mais protegidas aos
efeitos do stresse, ndo percecionam como tal todas as situagdes potencialmente stressoras,
sentem e agem situagdes de stresse de um modo mais saudavel (Ramos, 2001).

Estudos empiricos tém revelado que ndo é a simples vivencia dos problemas no
contexto de trabalho que levam um individuo a vivenciar stresse, a adoecer ou a desenvolver o
sindrome de burnout, mas sim como este individuo enfrenta essas situacées, dependendo das
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estratégias de coping, das estratégias de enfrentamento dos problemas que cada individuo
utiliza. Fatores como a personalidade, a autoestima, a autoeficacia do trabalhador, sdo fatores
que influenciam a forma de enfrentamento ao problema, podendo modificar a direcdo na
relacdo entre salde, stresse, burnout (Sousa et al., 2009).

A estratégia de coping mais utilizada no estudo de Rodrigues e Chaves (2008) foi a
focada na emocdo, ou seja a reavaliacdo positiva, onde o individuo tenta reestruturar o
acontecimento, com o intuito de encontrar alguns aspetos mais favoraveis, tentando para si
mesmo suavizar a gravidade da situagdo, concentrando-se nos aspetos positivos da situacédo
como forma de amenizar a carga emotiva da situagdo, procurando alterar a situagéo.
Seguindo-se a estratégia da resolucdo de problemas e autocontrole. Segundo este autor as
estratégias de coping podem ser aprendidas, ndo existe coping correto ou errado, a escolha das
estratégias de coping sdo muito individuais, enquanto para umas pessoas uma estratégia de
coping tem Gtimos resultados, para outras pode ser altamente stressante, por isso ndo existe
coping efetivo.

Alguns estudos concluiram que o burnout deve-se em grande parte a natureza do
trabalho e néo as caracteristicas do funcionario individual, quanto maior a incompatibilidade
entre o individuo e 0 seu emprego maior a probabilidade de burnout e o oposto, quanto melhor
for o ajuste, maior compatibilidade entre ambos, menores serdo as probabilidades de burnout.
Foram considerados seis fatores de risco organizacional para o burnout: carga de trabalho,
controlo, recompensa, comunidade, justica e valores. Verificando as situacdes que causam
burnout, permitira um ajustamento adequado e positivo entre pessoa-emprego, aptando assim
as solucdes a problemas reais (Maslach, 2005).

Coping representa o exercicio de acdo ou de inacdo dos sujeitos em relacdo as
situacbes vivenciadas de stresse, podendo assumir diversas formas: enfrentar a causa do
stresse e tentar resolve-la; afastar-se da situacdo que lhe provoca stresse, ainda que
momentaneamente; regular 0s seus proprios sentimentos e pensamentos; procurar apoio junto
da sua rede social; desvalorizar os stressores, restruturar o problema, entre muitas outras
alternativas. Todos os sujeitos procuram recuperar o equilibrio provocado pelo stresse,
utilizando estratégias de coping de modo a se protegerem das consequéncias negativas.
Existem inUmeros atos de coping, havendo porém s6 dois estilos: confrontagdo e evitamento.
O estilo de coping confrontacdo define estratégias que se focalizam no problema que causa
stresse, havendo uma aproximacdo da ameaga. O estilo de coping de evitamento define
estratégias de fuga e de negacdo do problema e das situagdes de stresse. Ambos tém um papel
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moderador e ambos sdo uteis e adequados dependendo das situagdes, ha sujeitos que utilizam
mais uma estratégia que outra, a eficacia das estratégias depende muito do modo como se
empregam e se seria a estratégia correta a utilizar naquele momento (Ramos, 2001).

O stresse prejudica varias funcdes do organismo: transtornos de sono, alteracdes na
vida sexual, fadiga, alteracbes na memdria 0 prejuizo na reconstituicdo Ossea. O stresse
experimentado num dia de trabalho passa para além das barreiras do ambito laboral,
interferindo na vida familiar e social. Seria interessante investigar quais os stressores laborais
que mais interferem na vida pessoal, de modo a evitar o conflito familia-trabalho (Demerouti
& Sanz-Vergel, 2012).

A psicologia da saude organizacional positiva € uma vertente da psicologia positiva,
em que as organizagdes se interessam em conhecer as causas da saude no trabalho, em que a
atencdo esta centrada no lado positivo do trabalho, de modo a conseguir qualidade de vida no
trabalho, protecdo e promocdo da seguranca, saude e bem-estar, definicdo proposta pelo
Instituto Nacional de Seguranca e saude no trabalho, dos Estados Unidos (Bakker, Rodriguez-
Mufioz & Derks, 2012).

Devera ser feita uma avaliacdo dos fatores de risco e de stresse, em que sejam
recolhidas informacdes, sobre: as fontes de stresse, os fatores de vulnerabilidade, as
estratégias de coping, os niveis indicadores de stresse. Esta avaliagdo poderéa ser feita atraves
de observacdo, questionarios, entrevistas. ApoOs esta fase deverdo existir estratégias de
prevencdo e intervencdo centradas no individuo e na organizagédo (Seabra, 2008).

Estratégias orientadas para o individuo: informacdo, educacdo e formacdo dos

individuos na area do stresse, de modo a educar e consciencializar toda a problematica do
stresse; formacdo de técnicas de relaxamento; formacdo n ambito de comportamentos
saudaveis; treino de resolucdo de problemas, formacao de resolucdo de conflitos interpessoais;
formacdo de fortalecimento de comportamentos autoafirmativos; treino de inoculacdo do
stresse; 0 uso de psicoterapia individual ou grupal (Seabra, 2008).

Estratégias orientadas para a organizacdo: formacdo inicial, bem como formacéo ao

longo de todo o percurso profissional do colaborador; promocao do suporte social de modo a
facilitar a comunicacéo e diminuir o conflito; programas de promoc¢éo de bem-estar e de estilo
de vida saudavel, a nivel espiritual, social, emocional, intelectual e fisica; adequacdo do
trabalho e suas exigéncias ao individuo; sempre que possivel envolver os colaboradores na
tomada de decisdo, flexibilidade de horérios; promocdo da equipa; envolvimento dos
familiares em atividades de lazer; clarificacdo do papel do colaborador, seus objetivos e suas
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tarefas de modo a reduzir ambiguidades; adequar os estilos de comunicagdo com a
flexibilidade necesséria, permitindo a mudanca, envolvimento e desenvolvimento; programas
de assisténcia ao alcoolismo e drogas; programas especificos de prevengdo de suicidio
(Seabra, 2008).

2.5- Resiliéncia e Saude/Stresse nas organizactes

A resiliéncia apresenta-se como um tema novo nas areas de salde e ciéncias
humanas. Nao existindo consenso sobre o tema, mas que este apresenta aspetos comuns com
a promogdo de saude. Nas ciéncias humanas, a resiliéncia significa a capacidade de um
individuo construir-se positivamente, respondendo de forma positiva as adversidades da vida
quotidiana, resultando da combinacdo entre atributos do individuo, do seu ambiente familiar,
social e cultural. Resiliéncia comporta um potencial valioso em termos de prevencdo e
promogcé&o de salde, no entanto com algumas controversias.

Pode entender-se que a resiliéncia é a capacidade que algumas pessoas tém de
recuperar psicologicamente, de responder de um modo consistente e satisfatdrio aos desafios
e dificuldades que vao surgindo no decorrer de suas vidas, sem ter salde o seu
desenvolvimento é afetado. Resiliéncia, salde e promoc¢do de salde estdo estreitamente
interligados. Estudar a resiliéncia representa uma estratégia promissora de superar as
inimeras adversidades que véo surgindo na vida das pessoas e 0s problemas que afetam a
sua saude (Machado, 2010).

No desporto verifica-se que atletas obtém resultados muito distintos, muitos deles
com caracteristicas fisicas semelhantes, com 0s mesmos horarios de treinos, idéntica
alimentacdo, com treinadores de prestigio mundial. Estudos recentes demonstram que atletas
de exceléncia sdo agueles que treinam sistematicamente a componente fisica, a componente
emocional e a componente mental “Mental Training”. Tendo como objetivo treinar técnicas
que produzam pensamentos que gerem um estado emocional que permita que a forma e
desempenho fisico seja positivamente estimulado antes e durante a competicdo. Permitindo
elevar a motivacdo, construir uma imagem de vitoria, reduzir e eliminar ansiedades, e levar a
confianga em si proprio. Também nas organizacGes as pessoas enfrentam varios cenarios que
geram grandes niveis de stresse, 0 que requer por parte dos profissionais que a integram, um
saber gerir 0s seus pensamentos e ansiedades, dai que muitas organizacdes incorporem

“mental training” nos seus programas de desenvolvimento, porque tomaram consciéncia da
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importéancia de se treinar a componente mental e emocional para se ter sucesso.

A resiliéncia consiste na necessidade de encontrar resposta aos problemas
vivenciados por muitas pessoas, individuos, grupos e organizacoes, € imperativo defrontar e
superar positivamente as adversidades da vida, sejam elas pessoais, familiares ou
profissionais.

Caverley (2005) na analise de modelos teoricos selecionados nas areas de estresse,
coping e resiliéncia, destaca o papel que as caracteristicas de personalidade e estratégias de
enfrentamento tém para o impacto da saude dos trabalhadores em geral e produtividade no
local de trabalho.

O que desenvolve efetivamente a competéncia da resiliéncia num individuo é a
formacdo de pessoas socialmente competentes que tenham consciéncia de sua identidade e
utilidade, de satisfazer as suas necessidades basicas de afeto, respeito e o seu significado na
vida (Tavares, 2001).

Nem todas as pessoas submetidas a situacfes de risco tem doencas ou sofrimentos de
diversos tipos, pelo contrario superam a situacdo e saem fortalecidos dela, por este motivo
comegou-se a estudar este fendmeno a que se designou resiliéncia, procurou-se estudar fatores
que consigam proteger 0s seres humanos dos efeitos negativos das adversidades. Nas
diferentes definicdes do conceito de resiliéncia, enfatizam-se caracteristicas do sujeito
resiliente: habilidade, adaptabilidade, baixa suscetibilidade, enfrentamento efetivo,
capacidade, resisténcia a destruicdo, condutas vitais positivas, temperamento especial e
habilidades cognitivas, todas elas desenvolvidas perante situacGes vitais adversas, muitas
delas stressantes, que permitem supera-las. As definicdes sdo consensuais em destacarem dois
elementos cruciais: a resiliéncia produz-se em funcéo de processos sociais e intrapsiquicos, as
pessoas ndo nascem resilientes, nem se adquire resiliéncia com o desenvolvimento, depende
sempre de certas qualidades do processo de interacdo do individuo com outros individuos
(Melillo et al., 2005).

Melillo et al. (2005) descreve a possibilidade de dois caminhos interpretativos ao se
referir acerca da origem dessa atitude resiliente: que as pessoas sdo dotadas dessa capacidade
de "adaptacdo positiva" as condicdes adversas da vida ou que é possivel desenvolver a
resiliéncia desde mais tenra idade, sendo a relacdo do sujeito com a familia, com a
comunidade e com a cultura é imprescindivel para isso.

Alguns atributos foram considerados pilares da resiliéncia, nas criancas e
adolescentes, por aparecerem com grande frequéncia, sdo eles: autoestima consistente, este é
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a base dos pilares da resiliéncia, e “nasce” do cuidado afetivo da crianga por parte de um
adulto importante; Introspecdo, ou seja a arte de perguntar e dar uma resposta honesta,;
Independéncia, capacidade de manter um certo distanciamento emocional e fisico;
capacidade de se relacionar com os outros, equilibrando a necessidade de afetos; Iniciativa,
exigindo assim novas desafios; humor, encontrar o lado cdmico dos momentos mais
tragicos; criatividade, criando beleza, finalidade e ordem; moralidade, comprometendo-se
com valores e desejando o bem-estar da humanidade (Ojeda, 1997, cit. in Melillo et al.,
2005). O sentido de humor, habilita uma visao alternativa, propicia muitas vezes observar de
um outro ponto de vista as circunstancias adversas, permitindo-lhe novos modos de agir,
sendo um poderoso recurso que contribui para fortalecer a resiliéncia (Rodriguez, 2005).

A resiliéncia portanto deriva de uma relacdo com carater significativo com pelo
menos uma pessoa importante para si. Ndo constitui um estado definitivo, o individuo esta
mais ou menos resiliente, de acordo com a situacdo que este vive, a presenca de fatores de
protecdo na infancia e adolescéncia podem facilitar um bom desenvolvimento.

Segundo Melillo et al. (2005) é fundamental o estudo dos fundamentos psicolégicos
da resiliéncia, a fim de desenvolver estratégias para a sua promocao e consequentemente o
desenvolvimento de seres humanos sadios. Esta promocdo de resiliéncia passa por
considerar um fortalecimento do Eu do individuo, que se torna mais capaz de mediar 0s
conflitos entre os seus desejos, as suas instancias criticas e a realidade. Este conflito passa a
ser mais ’saudavel” para o “eu resiliente”.

O centro internacional de informacdo e estudo da Resiliéncia (CIER), criado na
Universidade Nacional de Lanus, Argentina, em 1997, subordinado ao departamento de saude
comunitaria e apoiado pela Fundacdo Bernard Van Leer (Holanda). Este centro tem como
objetivo a rececdo, elaboracdo e difusdo de informacdo produzida sobre o tema, desenvolver
0 conceito e a promocdo da aplicacdo dos principios da resiliéncia em projetos e pesquisas
com enfoques comunitario e social. Varios dos projetos em desenvolvimento destinam-se a
fortalecer o desenvolvimento e a resiliéncia em criancas em idade pré-escolar. Em que o
objetivo é implementar formas de acdo que promovam a resiliéncia tanto no plano individual
como no plano coletivo, reforcando fatores protetores no desenvolvimento infantil,
estimulando comportamentos resilientes nas criancas, nas familias e nas comunidades. Tenta-
se promover em cada crianca as suas capacidades lidicas e criativas, o sentido de humor, a
expressdo natural de sentimentos e emocdes, fortalecer a autoestima, a autonomia, a aquisicao
de habilidades corporais, o trabalhno em grupo, a confianca e o respeito pelos outros, o
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reconhecimento de seus direitos e estratégias de como implementa-los (Munist et al., 2005).
Na sociedade emergente urge repensar a educagdo e formacéo de modo a tornar as criangas e
jovens cada vez mais resilientes, com certa invulnerabilidade, a situacGes adversas com que
se ir4 deparar ao longo da vida, para tal é imprescindivel implementar e desenvolver na
formacdo estruturas, processos e comportamentos que auxiliem os alunos e professores a
serem mais resilientes e ativos na transformacéo de uma nova sociedade (Tavares, 2001).

As pessoas ndo podem assumir uma postura de vitimas ou ignorar as situacées, sob
pena de no final sucumbirem. E missdo de cada um antecipar, assumir e tornarem-se em
agentes transformadores proactivos, construindo a diferenga.

E fundamental perceber como se consegue desenvolver esta competéncia designada
resiliéncia. Urge cultivar a resiliéncia, que € uma caracteristica positiva dos individuos, que
ajuda a superar as dificuldades e a adaptar-se as circunstancias dificeis ao longo da vida,
podendo ser desenvolvida ao longo de toda a vida. Ha fatores que incrementam a resiliéncia,
tais como o aumento da autoestima, do autoconceito e da autoconfiancga; a rede social que
rodeia o individuo, e a capacidade de descobrir o significado da propria vida.

O profissional resiliente tem a capacidade de promover as mudancgas necessaria para
atingir os seus objetivos, assim como 0s da empresa, reajustando as suas competéncias e
habilidades, mesmo perante momentos stressantes. Este profissional sabe compartilhar
objetivos, problemas, sucessos com o0s seus colegas e superiores. E de esperar que as
empresas recrutem cada vez mais funcionarios resilientes, pois s6 assim obterdo o
crescimento organizacional que esperam obter.

Organizacbes que possuam Vvarios colaboradores resilientes, serdo certamente
organizacdes de rigor e qualidade. Aumenta deste modo a responsabilidade da gestdo de
recursos humanos, pois compete-lhe selecionar a pessoa certa, no tempo certo, para o lugar
certo, assim como tem um papel fundamental na promocéo da resiliéncia dos colaboradores
dentro da “sua” organizagdo, dependendo disso o sucesso das organizagdes. Organizacdes,

com lugar para os sonhos e onde esses sonhos se possam realizar.
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3. Organizagdes Positivas

Ninguém consegue estar muito tempo sob pressdo ou instabilidade, portanto o trabalho
deve proporcionar estabilidade e conforto, de modo a que o individuo consiga desenvolver o
seu projeto de vida, a curto, médio e longo prazo. Este depende da estabilidade emanada do
trabalho. Se as organizagdes, em geral, e o trabalho em particular, proporcionarem ao
colaborador uma pandplia de vivéncias positivas, irdo estimular todo um conjunto de
sensacOes de prazer e de satisfacdo pessoal com a vida e com aqueles que o rodeiam,
contribuindo para um bem final de maior importancia: a felicidade. O trabalho devera
proporcionar prazer e consequentemente, felicidade (Carochinho, 2009).

Este capitulo inicia com a origem e a evolugdo do conceito da psicologia positiva,
destacando-se o papel da psicologia positiva nas organizacdes. De seguida aborda o conceito
de capital psicolégico e das suas quatro principais caracteristicas: a resiliéncia, a auto eficacia,
a esperanca e 0 otimismo. Em conseguinte aborda-se a importancia que a lideranca positiva

tem para 0 sucesso das organizagbes e o0 papel das emocgdes positivas.

3.1- Psicologia Positiva

Durante muitos anos a psicologia concentrou-se exclusivamente na negatividade,
verificando-se um enviesamento em relacdo ao menos bem sucedido do ser humano,
reforcando as fragilidades e limitacGes das pessoas e organizacoes.

Apdbs a Il Guerra Mundial, as perturbaces psicoldgicas e os distdrbios mentais
dispararam, a psicologia concentrou-se quase que exclusivamente na recuperacdo dos
défices e das patologias. Houve grandes avancos na compreensdo e tratamento para a
doenca  mental, pelo  menos  catorze transtornos, que  anteriormente  eram
intrataveis, renderam 0s seus segredos para a ciénciae passaram a ser curadas ou
consideravelmente aliviados.

Mas a psicologia parecia assim negligenciar a sua grande missdo, contribuir para a
felicidade do ser humano. Facto que deixou de fazer sentido para varios investigadores e
autores contemporaneos do dominio da ciéncia psicoldgica. Tornou-se claro para eles que,
se a Psicologia quer permanecer social e culturalmente relevante, precisa de integrar os
aspetos que permitam a amplificacdo e desenvolvimento das pessoas.

Com a psicologia positiva surge um novo modo de ver o mundo e agir em
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sociedade, uma mudanca em diregdo ao positivo. A psicologia ndo se pode concentrar
apenas no estudo das patologias humanas, fraqueza e danos, é essencial o estudo da forca e
da virtude. Competindo-lhe, ndo apenas, “consertar o que esta quebrado”, mas ampliar as
qualidades e forcas

Desde o inicio do século XXI que parece inevitavel a generalizacdo crescente e a
universalidade deste novo dominio académico que é a psicologia positiva. E nesse sentido
fascinante que o inicio deste seculo tenha testemunhado uma transformacéo na psicologia.
Maslow (1954) lamentou o fato da omisséo do lado positivo. Como marcos de referéncia
desta mostra de interesse da academia, em 2005 inicia-se o primeiro mestrado em
psicologia positiva do mundo, que decorreu e decorre na Universidade da Pensilvania, sob
a coordenacdo de Martin Seligman, leciona-se disciplinas de Psicologia Positiva em quase
todo 0 mundo, assim como a ocorréncia de conferéncias, congressos e encontros cientificos.
O movimento alastra e prolifera, com um cuidado extremo em termos das
conceptualizagdes, e em especial das metodologias e da qualidade da investigacdo
cientifica, de modo a assegurar a cientificidade, divulgacdo, aplicacdo fundamentada e
formacgdo nesta area. A revista American Psycologist dedicou o primeiro nimero do ano
2000 a “felicidade, exceléncia e funcionamento humano optimal”, onde este autor e outro
proeminente investigador organizam um numero totalmente devotado a psicologia positiva,
Seligman era nessa data o grande autor e especialista da forma clinica da depressao
“learned helplessness” ( Luthans, Youssef, & Avolio, 2007*; Wright & Quick, 2009).

A psicologia positiva encara a felicidade, o sentido de vida e as emocges positivas,
como questdes cientificas. Assim como investiga de que modo as relacBes pessoais e
organizacionais podem contribuir para uma vida mais plena de satisfacdo, sentido e
felicidade.

Desde a sua introducdo formal na convencdo da American Psychological
Association, em 1998, em San Francisco, 0 movimento emergente da psicologia positiva
cresceu exponencialmente desde que surgiu. O seu grande objetivo cientifico é o estudo das
emocOes positivas, 0 carater positivo e as intuicdes positivas. Esta mudanca em direcdo ao
positivo tem sido visivel em vérias areas das ciéncias sociais € humanas, as quais procuram
desenvolver e implementar novas praticas nos sujeitos, organizacgdes e sociedade em geral.
Hoje reconhece-se o valor de uma abordagem positiva nas organizacGes e nos locais de
trabalho, as quais tém sido objeto de alguns estudos cientificos. Assim como se pode

verificar pela crescente literatura nos ultimos anos, pelas crescentes investigacdes
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empiricas.

Esta mudanca de olhar e de linguagem ndo pressupGe negligenciar ou ignorar o
negativo, mas sim coloca-lo em segundo plano em relacdo ao positivo, tornando-o
comparativamente menos relevante. Pretendendo assim aumentar intencionalmente as
emocoes, forgas humanas e experiéncias positivas no “modus vivendi” diario, estimulando
e ensinando as pessoas a viverem vidas com significado, a terem relacionamentos mais
equilibrados e satisfatérios, e a construirem redes sociais que lhes permitam mais
facilmente a sua realizacdo pessoal e profissional, permitindo-lhes desse modo serem mais
felizes. Urge que as pessoas aprendam ou reaprendam a viver e a saborear a vida, tornando-
se pessoas capazes de se afirmarem e lutarem com confianga e determinagdo, com
motivacdo pelos seus ideais, sonhos, objetivos, por valores e principios bem mais nobres
que os atuais.

O grande objetivo da psicologia positiva € identificar, cultivar e ampliar as
qualidades mais fortes do ser humano e ajudar a que essas pessoas vivam essas qualidades
de um modo positivo, qualidades como felicidade, resiliéncia, otimismo, gratid&o,
contentamento, qualidade de vida, satisfacdo com a vida. Permitindo assim que individuos,
comunidades e sociedades prosperem (Seligman, 2007). Primeiramente este autor tornou-se
famoso pela sua tese de doutoramento em que trabalhou o modelo psicolégico mais
completo sobre a depressao e hum apice se tornou no campedo da psicologia positiva.

A psicologia positiva devera ser uma ciéncia que venha a construir fatores que
permitam a individuos, comunidades e sociedades, florescer. Devera mostrar que agdes
conduzem as pessoas ao bem-estar e como € que a vida das pessoas pode ser mais digna de
ser vivida. O objetivo da psicologia positiva é catalisar uma mudanca virada para a
construcdo de qualidades humanas. Apela assim a necessidade de olhar o outro lado do ser
humana e das suas vidas, e ndo apenas para as doencas, problemas e patologias (Seligman,
& Csikszentmihalyi, 2000).

O campo da psicologia positiva devera agir em trés niveis: o nivel subjetivo inclui
as experiéncias subjetivas dos individuos sobre o passado (satisfacdo, bem-estar e
contentamento), do presente (fluxo e felicidade), do futuro (esperanca e otimismo); o nivel
individual, refere-se a tragos individuais positivos, como a capacidade para amar, a
coragem, habilidades interpessoais, o perddo, a originalidade, o talento elevado, a
sabedoria; o nivel grupal corresponde as virtudes civicas e das instituices que movem 0s

individuos para uma melhor cidadania, como o aumento de altruismo, cidadania, civilidade,
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moderacao, tolerancia e ética de trabalho (Seligman, & Csikszentmihalyi, 2000).

Mihaly Csikszentmihalyi introduz um novo conceito, o de fluxo “flow” a
investigacdo dela concentra-se em descobrir os principais elementos que levam o ser
humano a encontrar a exceléncia na sua vida quotidiana. Desenvolveu este estudo a partir
de pessoas que desenvolviam atividades que preferiam, e foi a partir desses relatos do que
sentiam ao fazer o que estavam fazendo, que desenvolveu a teoria de experiencia ideal, o
conceito de fluxo, é o estado em que a pessoa esta tdo envolvida numa determinada
atividade que nada mais parece importar. Através de sua investigacdo concluiu que
experiéncias 0timas sdo descritas por todas as pessoas, independentemente de sexo, idade,
ou nivel econdmico. A pesquisa dele concluiu que as pessoas encontram muitas fontes de
fluxo na familia e no trabalho. O sujeito deve investir energia psiquica em atividades com
maior probabilidade de produzirem fluxo para que assim tenham uma vida mais
enriquecedora, ou seja deve melhorar as suas experiencia no trabalho, nas relacGes
familiares e com os amigos. A chave para a felicidade vem do envolvimento que cada
sujeito tem com a propria vida, ndo desperdicando tempo nem potencial, expressando a sua
individualidade e participando na complexidade do cosmos, fluxo. Se o individuo
percecionar que atividades produzem mais fluxo, sera mais facil entender o que o faz mais
feliz (Csikszentmihalyi, 2009).

Felicidade ndo é algo que acontece. N&o € fruto do acaso, nem resultado da sorte,
nédo é algo que o dinheiro pode comprar, ela ndo depende de eventos externos, mas sim do
modo como se interpretam. Felicidade deve ser preparada, cultivada e defendida por cada
um individualmente. As pessoas que aprendam a controlar as suas experiéncias interiores
serdo capazes de determinar a qualidade de suas vidas, aproximando-se assim da felicidade
(Csikszentmihalyi, 2009).

Todos vivenciamos “experiéncias 0timas”, em que se vive um profundo sentimento
de prazer, este momento € muito valorizado e torna-se um marco na memoria refletindo
aquilo que a vida deveria ser. Estes acontecimentos ndo ocorrem s6 em condicdes externas
favoraveis, exigindo muitas vezes um esforco enorme para alcanga-lo. Estas experiéncias
6timas ocorrem quando o corpo de uma pessoa ou a mente € esticada aos seus limites, onde
se faz um esforgo voluntério para realizar algo dificil, mas que depois se sente que valeu
bem a pena. Experiencia 6tima é algo que se faz acontecer. Muitas das vezes estas
experiéncias ndo sdo agradaveis no momento que ocorrem. Mas sdo estas experiéncias

6timas que adicionam um senso de dominio e um sentido de participacdo nas escolhas da
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vida, e na determinacdo do contetdo desta (Csikszentmihalyi, 2009).

Fredrickson (2001) verificou que ndo se dava atencdo as emocdes positivas e
resolveu estuda-las, verificando que estas servem para ampliar a capacidade das pessoas de
gerarem ideias, aumentando as hipdteses de acdo, contribuindo assim para aumentar as
alternativas de acdo aumentando o seu bem-estar geral. Verificou também que as emocdes
positivas tém o efeito de desfazer ou minimizar as negativas.

As pessoas querem vidas que valha a pena viverem, querem muito mais que corrigir
fraquezas, dai a importdncia de uma ciéncia que procure compreender aas emocdes
positivas, que construa forca e virtude, a psicologia positiva. Pesquisas recentes da
felicidade, demonstram que esta pode ser aumentada, compreendendo as emogcdes positivas,
de modo que cada sujeito poder aumentar as suas, conseguindo assim alcancar niveis mais
elevados de felicidade. “A felicidade auténtica vem da identificacdo e cultivo das forcas
mais fundamentais de cada um de nés e da sua utilizacdo diaria no trabalho, no amor e na
educacéo (Seligman, 2000, p.11)

Num estudo dedicado as emocdes e sentimentos positivos, realizado com 180 freiras
catélicas, em que estas tém 0s mesmos habitos, 0 mesmo acesso a saude, a mesma rotina,
pertencem a mesma classe social e econdmica, verificou-se que ao escreverem a sua
biografia, aquelas que demonstraram nas suas palavras emocdes e sentimentos positivos,
viveram mais anos e de um modo mais saudavel. Este foi o primeiro estudo cientifico
dedicado a importancia das emocdes positivas, relacionando-se as emocGes positivas e
longevidade (Danner, Snowdon & Friesen, 2001).

As emocdes positivas ajudam a solucionar problemas relacionados com o
desenvolvimento e crescimento pessoal, em que o0s estados mentais e comportamentais
ficam preparados para situacdes futuras. Segundo a cientista Barbara Fredrickson, as
emocOes positivas alargam o estado mental momentaneo dos individuos e ajudam a
construir recursos pessoais que perduram, 0S seus pensamentos tornam-se mais criativos,
flexiveis e abertos a novas informacBes (Fredrickson, 2003, cit. in Carochinho 2009;
Fredrickson, 2001).

“Um estado de espirito positivo atira-nos para uma maneira de pensar inteiramente
diferente de um estado de espirito negativo.” (Seligman, 2008, p.58). Estados de espirito
negativos, ativam modos de pensar e agir unicamente concentrados em ndo cometer erros.
Ao inverso, um estado de espirito positivo, leva a pensamentos criativos, tolerantes,

construtivos e generosos, refinando a acdo. As emocgdes positivas alargam e formam
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recursos intelectuais, fisicos e sociais, cruciais para 0 sucesso das pessoas. Quando as
pessoas tém emocdes positivas pensam de um modo criativo e expansivo e agem de um
modo diferente aventureiro e exploratorio, gerando por sua vez mais emocao positiva
(Seligman, 2008).

Sentir uma emocdo positiva, expressa-la, e provocar uma emocdo positiva noutra
pessoa, esta no cerne da amizade e do amor. A felicidade e o bem-estar sdo os resultados
desejados da psicologia positiva. N&o basta aumentar os momentos passageiros de
felicidade, é possivel aumentar as circunstancias internas que conseguem alterar o nivel de

estavel de felicidade (Seligman, 2008).

3.2- A Psicologia Positiva nas Organizagdes — Organizagdes positiva

A psicologia positiva emerge assim como uma é&rea de estudo cientifico
multifacetada, concentrada na construcdo de melhor qualidade de vida, rapidamente se
tornou transversal, e 0s seus estudos rapidamente se estenderam a psicologia das
organizacOes. Pesquisas recentes tém destacado o importante papel de acentuar o positivo
nas organizacgdes. A acumulacdo de pesquisa conceitual e empirica tem enfatizado alguns
conceitos que tinham sido subestimados, como virtuosidade, compaixdo, bem-estar,
esperanca, eficacia, otimismo e resiliéncia e os resultados dos trabalhadores no local de
trabalho (Norman, Avey, Nimnicht & Pigeon, 2010).

Segundo a psicologia positiva, emergiram dois movimentos que alargaram o estudo
destes processos positivos no ambito organizacional: o movimento dos estudos
organizacionais positivos (mais macro) e o comportamento organizacional positivo (mais
micro) (Lopes, 2008).

O movimento - Estudos organizacionais positivos (positive organizational

scholarship)

Transferindo a l6gica da psicologia positiva para o dominio da gestdo, significa gerir

pessoas identificando e desenvolvendo o que esta certo, focando-se nas qualidades. Estes
estudos ganharam destaque com um trabalho de investigacdo na universidade do Michigan,
liderada por Cameron, Dutton, Quinn e Caza. Este movimento novo da ciéncia
organizacional que se concentra nas dinamicas que levam a um desempenho individual e
organizacional exemplar, como o desenvolvimento da forca humana, a produgdo de

resiliéncia, de recuperacdo e fomento de vitalidade (Carochinho, 2009; Cunha, Rego &
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Cunha, 2007; Lopes, 2008).

O movimento - o comportamento organizacional positivo ( positive organizational

behavior)

Um numero de investigadores organizacionais sentiram a necessidade de uma

abordagem pro6-ativa para a pesquisa organizacional.

Fundado por Fred Luthans (2002), tem como principal objeto, o estudo e a aplicacéo
das forcas e capacidades psicologicas positivamente orientadas, que podem ser medidas,
desenvolvidas e eficazmente geridas para melhorar o rendimento nos contextos laborais
atuais. O comportamento organizacional positivo explora as condi¢fes psicoldgicas e as
forgas humanas que se relacionam com o bem-estar dos trabalhadores e com a melhoria dos
rendimentos. Em que as capacidades cognitivas, a criatividade, as capacidades de
adaptacdo, o humor no local de trabalho sdo investigadas a fim de verificar em que
condi¢cdes os empregados prosperam (Luthans, 2002, p.59. cit. in Bakker et al., 2012;
Luthans et al., 2007; Palma, Cunha & Lopes, 2007; Nelson & Cooper, 2007; Wright e
Quick, 2009; Luthans, 2002a, p.59. cit. in Lopes, 2008).

Com a psicologia positiva, surge um novo olhar sobre 0 mundo do mercado de
trabalho, com o seu foco nos atributos das pessoas. A psicologia positiva tem assim a nova
missao de dar enfase as forcas humanas e as instituicGes positivas (Luthans et al., 2007;
Nelson & Cooper, 2007; Wright & Quick, 2009).

A gestdo e a gestdo de recursos humanos devem transformar as organizacdes. As
teorias predominantemente negativas sobre o comportamento humano e a motivacdo nas
organizacOes precisam de dar lugar a uma gestdo baseada nas forcas e orientada para o
positivo, focando-se no desenvolvimento do capital humano, social e psicoldgico, para que
ele atinja todo o seu potencial. SO estas organizacdes podem deter e desenvolver talentos,
forcas e capacidades psicologicas das pessoas, e assim atingirem resultados merecedores,
produtivos, éticos e sustentaveis, que resultem em vantagem competitiva (Luthans et al.,
2007).

As organizacOes enfrentam desafios continuos e estdo em constante mutacdo e
adaptacdo. A globalizagdo, as constantes novas tecnologias, as diferencas culturais,
alteracGes de valores, a busca obsessiva de eficcia e eficiéncia dos funcionérios e dos
clientes, assim como a luta pela sobrevivéncia no mercado atual, competicdo no mercado

mundial. De modo a conseguir ultrapassar os desafios, algumas organizacoes limitam-se a
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resolver os problemas, ja outras organiza¢fes tém uma abordagem positiva. Organizagdes
que se preocupam, esforgcam-se em desenvolver o potencial de seus colaboradores e da sua
organizacdo, sabem que é possivel haver ganhos mutuos para as organizacdes e seus
funcionérios, que a salde e bem-estar estdo presentes e sdo vistas como fins em si mesmos.
A autoeficicia e o otimismo poderdo ser aprendidos através de formacdo de como utilizar
as emocdes positivas (Rodriguez-Carvajal, Moreno-Jiménez, Rivas-Hermosilla, Alvarez-
Bejarano & Verel, 2010).

Segundo Bakker et al. (2012) as organiza¢des até agora estavam concentradas em
identificar e prevenir os fatores laborais que prejudicavam a salde dos trabalhadores. Na
atualidade existe um crescente interesse em utilizar o enfoque positivo nas organizacdes,
onde se verifica uma preocupacdo permanente com a relacdo trabalho e bem-estar das
pessoas. Ja ndo basta ajudar aqueles que experimentam e vivenciam stresse. Muitos
colaboradores precisam de aconselhamento, para conseguirem uma vida mais saudavel,
plena, e com qualidade de vida. Urge estudar e aplicar, condi¢cbes e processos, que
contribuam para o funcionamento 6timo nos locais de trabalho. Promover a saide do
trabalho e o desenvolvimento dos trabalhadores e examinar como é que fendmenos
positivos, como a fortaleza, as virtudes e 0s recursos pessoais, podem ser utilizados como
fatores protetores contra os riscos laborais.

Molina & Fernandez-Abascal (2012) defendem que estados emocionais diferentes
geram diferentes modos de processar as informacdes. Em momentos altamente emocionais,
a habilidade do ser humano para regular os pensamentos e sentimentos, pode estar reduzida.
As emocdes positivas e negativas apresentam diferentes resultados no modo como se
processa e recorda a informacdo. O modo como se perceciona a realidade, a concentragéo, a
aprendizagem, as memorias, estdo muitas vezes relacionadas e séo influenciadas pelos
estados de espirito que se sente.

No seu estudo Rodriguez-Mufioz et al. (2012) analisou a relagcdo reciproca entre
exigéncias do trabalho, trabalho, recursos e oportunidades de recuperacao.
Especificamente, verificou-se que a carga de trabalho foi negativamente relacionada
com autonomia e positivamente  relacionado com  oportunidades  de recuperacao.
Além disso, as oportunidades de recuperacdo exercem um efeito negativo sobre a carga de
trabalho e efeitos positivos sobre a autonomia e feedback. De um modo geral, os
resultados sugerem a presenca de uma espiral positiva ascendente entre as exigéncias do

trabalho, recursos de trabalho e oportunidades de recuperacédo. A ideia que trabalho
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significa diminuicdo de bem-estar estd cada vez mais ultrapassada. Com as Ultimas
investigacbes tém-se verificado que os problemas sdo o resultado da filosofia das
organizacOes, em que o esfor¢co e as exigéncias que um profissional despende para a
realizacdo do seu trabalho séo tais que muitas vezes este ja ndo consegue recuperar. Para
além disso os recursos de trabalho que dispde, nomeadamente autonomia e feedback,
muitas vezes sdo bastante limitados. Exemplo disso séo as cargas de horérias excessivas
que depois ja ndo permitem que estes colaboradores possam usufruir de atividades de lazer,
sejam elas familiares ou sociais, atividades estas que iriam permitir recuperar, funcionando
como “oportunidades de recupera¢do”. Se um colaborador tiver muitas exigéncias no seu
trabalho e baixos recursos os resultados serdo negativos, e esse colaborador apresentara
necessidades de recuperagdo num periodo curto.

Demerouti e Sanz-Vergel (2012) as autoras destacam o distanciamento psicolégico e
0 relaxamento como fatores essenciais para 0 bem-estar laboral, permitindo aos
colaboradores de uma organizagdo recarregar ‘baterias”, recuperar dos stresses,
recuperacdo, que devera ser diaria. Esta recuperacdo pode ocorrer em contexto de trabalho,
designada como recuperacdo interna, ou recuperacdo externa se ocorrer fora deste. A
recuperacdo interna € conseguida mediante pequenas pausas durante o dia de trabalho, a
externa ocorre depois do dia de trabalho, nos fins-de-semana ou férias. E verdade que
periodos longos de descanso permitem as pessoas recuperarem, mas esse efeito tem uma
durabilidade muito curta. Dai que o descanso diario ou de fins-de-semana assume o papel
muito mais importante para proteger o organismo e devolver o bem-estar. Quando nédo se
verifica esta recuperacao é possivel entrar-se num circulo vicioso, em que a pessoa inicia o
seu dia de trabalho num estado psicofisiolégico cansado, o que obriga a um esforco
adicional para conseguir obter o rendimento desejado. Este acumular leva a problemas de
salide graves.

A recuperacdo permite que o individuo volte ao seu funcionamento O6timo,
recuperando tanto a nivel fisiolégico como psicoldgico, e que os niveis de stresse sejam
reduzidos. Existem algumas atividades que permitem promover essa recuperacao: 0 Sono;
atividades relaxantes como a meditacdo, yoga, passear, ouvir musica; atividades sociais,
passar tempo com 0s amigos e familia; praticar atividades fisicas, contribui para melhorar a
qualidade a salde fisica e mental; atividades criativas; distanciamento psicoldgico, € a
capacidade que a pessoa tem de ndo pensar no trabalho ou em fatores stressantes; todas

estas atividades tém efeitos positivos 0s quais perduram até ao dia seguinte.
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As condices de trabalho exercem uma grande influéncia nos colaboradores, todavia
estes podem e devem modificar e influenciar o seu ambiente laboral, atribuindo desse modo
significado ao seu posto de trabalho. Colaboradores com mais engajamento tém mais
sucesso nessa influéncia do local de trabalho, sendo colaboradores com maiores niveis de
autonomia e havendo troca de ideias sobre oportunidade de desenvolvimento com 0s seus
superiores (Bakker et al, 2012).

O engajamento carateriza-se por altos niveis de energia, e resisténcia mental;
dedicacdo com o seu trabalho, o seu trabalho adquire significado para o sujeito, é motivo de
entusiasmo e orgulho, o colaborador sente-se feliz. Varios estudos comprovaram haver
relacdo direta entre o0 engajamento e o compromisso organizacional, o volume de faturacéo,
a qualidade de servico avaliada pelos clientes (Bakker et al, 2012).

O colaborador faz as coisas bem por si proprio, por valores internos. Referindo-se
ao estado em que os colaboradores se sentem alegremente envolvidos, concentrados em seu
trabalho, em que sentem o tempo passar rapidamente e conseguem “desapegar-se” do seu
trabalho sem dificuldade. Resultando em trabalhadores mais criativos, mais produtivos,
dispostos a ir mais alem, estes sentem-se envolvidos no trabalho e na organizacdo, com
maiores probabilidades de progressé@o na carreira, revelando altos niveis de autoeficacia.
Colaboradores engajados, interferem, agem sobre os eventos que afetam a sua vida, tém
uma atitude positiva, tecem 0s seus proprios comentarios positivos, a nivel de apreciacéo,
sucesso e reconhecimento. Colaboradores envolvidos sentem-se realizados apds um dia
cansativo de trabalho, vivenciando um estado agradavel, para eles o trabalho € divertido.
Tém uma atitude positiva em relacdo ao seu trabalho, as tarefas que realizam, fazem aquilo
que precisa ser feito para a obtencdo do sucesso das tarefas, fazem o seu trabalho com
“paixdo” (Bakker & Demerouti, 2008).

Esta energia e entusiasmo manifestam-se para além do seu local de trabalho, no
desporto, seus passatempos. Colaboradores envolvidos, ndo sdo obcecados com o seu
trabalho, conseguindo desfrutar de outras areas de sua vida.

Colaboradores engajados executam melhor as suas tarefas e tém melhores
resultados, pois experimentam mais emocdes positivas, tais como felicidade, alegria,
entusiasmo. Pessoas felizes, segundo varios investigadores, estdo mais atentas as
oportunidades de trabalho, mais sensiveis as necessidades dos outros e dispostos a serem
uteis, sdo mais extrovertidos, otimistas e confiantes (Bakker & Demerouti, 2008).

Segundo a teoria das emocdes positivas (Fredrickson, 2001) tém o poder de ampliar
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0 pensamento e gerar agdes, assim como construir e aperfeigoar recursos pessoais.

Recursos de trabalho, como o apoio social dos colegas e chefes, o feedback do seu
desempenho, a autonomia, as oportunidades de formacdo e de aprendizagem, estdo
associados positivamente com o engajamento do colaborador na organizacdo (Bakker &
Demerouti, 2007). Os recursos laborais, como a autonomia, o apoio social, ajudam a
atenuar o stresse, e os efeitos negativos de sobrecargas de trabalho e tém um efeito
motivador nos trabalhadores (Bakker & Rodriguez-Mundz, 2012; Bakker & Demerouti,
2007).

A resiliéncia € um outro recurso pessoal que contribui para 0 engajamento no
trabalho, colaboradores envolvidos sdo mais eficazes na adaptacdo das mudancgas nos seus
locais de trabalho. Trabalhadores envolvidos possuem recursos pessoais, incluindo
otimismo, autoeficécia, autoestima, resisténcia, utilizam e adaptam estratégias de coping,
que lhes permite ter controlo e impacto sobre seu ambiente de trabalho com sucesso,
conseguindo assim alcancar uma carreira de sucesso , e melhorar o retorno financeiro da
organizacao onde trabalham. Colaboradores de sucesso tém de assumir 0 compromisso e a
responsabilidade do seu desenvolvimento pessoal, munindo-se de habilidades, atitudes e
competéncias, ao longo de toda a sua carreira pessoal, mantendo uma vida pessoal e
familiar fora do seu trabalho, e as organiza¢Ges por sua vez promoverem a sua maior
participacdo e autonomia nos seus locais de trabalho (Bakker & Demerouti, 2007).

As organizacdes que se centram em fomentar a participacdo dos empregados,
acabam por ter uma participacdo motivadora destes, as pessoas mostram entusiasmo para
melhorar o seu trabalho, ao invés de lidar com problemas desagradaveis, as organizacoes
deverdo promover o engajamento, isso permitir-lhes-4 diminuir os riscos e aumentar o
sucesso nos processos de mudanca. Colaboradores motivados conseguem manter o
equilibrio entre a energia que despendem e que recebem (Bakker et al, 2012).

Todo o ser humano tem o direito e o dever de ser feliz, essa felicidade depende em
boa parte do trabalho. Fazer uma gestdo positiva é a solucdo que os gestores de recursos
humanos, professores, colaboradores, clientes, patrGes, tem que adotar, s esta levara ao
sucesso individual e organizacional. A empresa e todos aqueles que a compdem sdo
responsaveis pelos sentimentos positivos ou negativos da organizagdo. Urge analisar a
gestdo das pessoas a partir de dentro, baseando na psicologia positiva e criar assim as
organizacOes positivas, em que valores como a coragem, o otimismo, a cooperagéo,

emocOes positivas, confianga, cidadania organizacional, devem ser ensinadas, treinadas e
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aperfeicoadas. H& mais vantagens em enfatizar as forcas da positividade e das qualidades
humanas do que nas energias negativas e fraquezas do ser humano (Cunha et al., 2007).
“As pessoas tendem a ser mais felizes quando se encontram em situagdes que se ajustam as
suas necessidades particulares ou sdo congruentes com as suas disposi¢des” (Diener et al.,
cit. in Cunha et al., 2007, p.205).

A tarefa futura da psicologia positiva, € a de entender com profundidade os fatores
que ajudam a robustecer as forcas pessoais, a fim de promove-las, delinear os contextos de
“resiliéncia”, e de estudar com mais pormenor 0 terceiro pilar da psicologia positiva
(emocbes positivas, carater positivo e organizagcbes positivas) Entre os fendmenos
indicativos de vida saudavel destaca-se a resiliéncia, por referir-se a processos que
explicam a superagdo de adversidades (Cunha et al., 2007).

A sociedade esta num ponto de viragem e ¢ urgente “Reinventar” as organizagdes.
Conciliar trabalho e felicidade pode parecer utdpico, mas € de facto o sonho do individuo e
0 grande objetivo da psicologia positiva. E tera que ser o novo paradigma da gestdo das
pessoas. Trabalhar com paix&o, todos 0s que integram uma organizacao sentirem-se felizes
por irem para o seu local de trabalho, sera a grande mudanca que os gestores, os lideres, 0s
gestores de recursos humanos, os psicologos das organizacGes devem adotar para que a
“sua” empresa seja uma empresa positiva.

A gestdo devera a ter uma abordagem positiva, incentivando virtudes, respeitando a
dignidade humana, mantendo a concentracdo na exceléncia, tendo sempre presente a busca
da felicidade, promovendo a cooperacéo e o clima de confianca, estes deverdo ser aspetos a
ser trabalhados tanto a nivel do individuo como da organizagdo. “Os gestores, nos varios
escaldes hierarquicos de uma organizagdo, tém uma oportunidade (...) a oportunidade de
mudar 0 mundo. (...) A gestdo pode ter uma influéncia positiva ou negativa (...) A ma
gestdo cria péssimas condi¢des de vida.” (Steward, 2004, cit. in Cunha et al., 2007, p. 479).
Cabe a cada Organizacdo, a cada Gestor de Recursos Humanos, a cada Colaborador, optar
pela gestdo que pretende e influenciar essa gestdo. E preciso repensar o mundo, as
estratégias e as pessoas. Trabalhar numa organizacdo tem que ser percecionado por todos,
como motivo impulsionador das potencialidades individuais, contribuindo para que o
individuo transcenda as suas limita¢Ges, as suas forgas interiores, o seu conhecimento, o seu
sentido de justica, de amor e de coragem, crescendo psicologicamente a todos os niveis.
Este serd certamente o novo paradigma que urge adotar na gestdo das organizacgdes, as

organizac@es positivas, em face das exigéncias dos da Gestdo de Pessoas dos tempos atuais
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(Cunha et al., 2007).

Trabalhar, deverd ser uma experiencia positiva na vida das pessoas, 0 seu trabalho
devera permitir-lhe sentir-se Gtil, responsavel, respeitado, querido pelos que o rodeiam.

A psicologia positiva devera estudar a felicidade de modo a que esta se instale e
prolifere nas pessoas e organizagdes. Tentar promover a satisfacdo, a produtividade e a
criatividade do individuo, de modo a que este explore as suas potencialidades. Tal como
nos disse Aristoteles “A felicidade ¢ o unico desejo e a unica finalidade da existéncia
humana”.

As pessoas juntas nas organizacdes despoletam sentimentos que podem ser de apoio
social ou de vulnerabilidade psicologica. Trabalhar numa organizagdo pode e deve
desencadear as potencialidades de cada um, permitindo superar as limitagcdes individuais e
crescer psicologicamente. Quando o trabalho € um momento negativo, o colaborador
transporta os efeitos negativos para a sua vida pessoal e familiar, degradando-a, nao
conseguindo separar as areas de sua vida, trazendo: fadiga, preocupacéo, irritabilidade,
agressividade, stresse. Se pelo contrario, trabalhar for um momento positivo, este impacto
favoravel e extensivo a vida particular e familiar. Atualmente ja se percecionou que o
homem ndo consegue separar completamente as areas de sua vida, nem consegue ser
integralmente saudavel sem uma vida de trabalho também saudavel (Cunha et al., 2007).

Norman et al. (2010) no seu estudo concluiram que num contexto de maior
desemprego e na economia atual, as organizacGes devem perceber o potencial do seu
capital humano para conquistar uma vantagem competitiva. O seu estudo sugere que 0S
gestores podem e devem investir em desenvolvimento do capital psicolégico positivo dos
empregados e como resultado, terdo os comportamentos Uteis, tanto a nivel de equipa como
organizacional. Uma segunda implicacdo pratica que dai adviria seria a diminuicdo das
emocOes e comportamentos toxicos dos seus colaboradores que muitas vezes prejudicam
propositadamente os seus colegas, quer seja pelo atraso da informacéo, pela dificultacdo de
tarefas, pela deturpacdo da comunicacdo, competicoes desleais, s6 para ganharem vantagem
ou promocdes, contagiando muitas  vezes 0 local de  trabalho.

A economia estd a mudar de uma economia financeira para uma economia da
satisfagdo pessoal, mais importante que o dinheiro comeca a ser a satisfagdo na vida. O
individuo pode maximizar a satisfagdo no trabalho, para tal cabe a cada um trabalhar e
desenvolver as suas forgas, que sdo forcas de cardter que uma pessoa possui

conscientemente, exercitando-as todos os dias no seu trabalho, amizades, familia. As
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organizacbes e as pessoas tém que restruturar 0s empregos, reformulando-os,
transformando-os numa devocdo, atribuir-lhes significado, dando assim mais sentido a
vida. Profissionais que vivenciam o seu trabalho como uma “devog¢ao”, modificam a forma
como trabalham, e sdo capazes de transforma-lo em algo significativo, organizam-no de
modo mais eficiente, fazem tarefas extras para além das suas funcbes, solucionam
situacdes, o trabalho contribui para um bem-estar superior, do individuo e daqueles que o
rodeiam. O trabalho tem que ter subjacente a algo mais que uma troca de dinheiro (Norman
et al., 2010; Raich & Dolan, 2008).

As organizagdes positivas sdo organizagdes onde as interagdes se baseiam no
respeito, na clareza, na transparéncia, na participacdo, no apoio, cooperacdo, onde
predomina a justica, promovendo assim um ambiente positivo no seio das organizacoes,
criando assim o sentimento de pertenca e lealdade a todos os que a integram. As
organizacOes deverdo criar ambientes propicios a colaboragdo e com redes de apoio, sO
organizacbes com relacionamento de qualidade proporcionam a seus colaboradores,
ambientes de ajuda e de espirito de cidadania organizacional e de seguranca psicologica.
Onde as pessoas procurem progressivamente aperfeicoar resultados e processos ao inveés de
terem medo de cometer erros (Cunha et al., 2007).

Cada vez mais os cientistas dedicam a sua atencdo as organizacGes, aos pontos
fortes de carater, a gratiddo e estdo concentrados na satisfacdo do colaborador (Wright &
Quick, 2009).

Falar em sucessos marcantes, aspetos positivos e fortes, tanto individuais como
coletivos, num contexto emocionalmente positivo e protegido, podera resultar numa
experiéncia de sucesso. Neste contexto, as organizac6es poderdo e deverdo ser facilitadores,
profissionais, que saibam criar e preparar estes contextos, de modo a guiar 0s
colaboradores, a desenvolverem a autoeficécia e a confianca. Estes ambientes sdo criadores
de unido e de sentido de coletivo (Marujo, Neto, Caetano & Rivero, 2007).

Todo o ser humano tem o direito e o dever de ser feliz, essa felicidade depende em
boa parte do trabalho. Fazer uma gestdo positiva é a solucdo que os Gestores de Recursos
humanos, professores, empregados, clientes, patrdes, tem que adotar, sO esta levara ao
sucesso individual e organizacional. A empresa e todos aqueles que a compdem sdo
responsaveis pelos sentimentos positivos ou negativos da organizagdo. Urge analisar a
gestdo das pessoas a partir de dentro, baseando na psicologia positiva e criar assim as

organizacOes positivas, em que valores como a coragem, 0 otimismo, a cooperagéao,
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emogdes positivas, confianga, cidadania organizacional, devem ser ensinadas, treinadas e
aperfeicoadas. H& mais vantagens em enfatizar as forcas da positividade e das qualidades
humanas do que nas energias negativas e fraquezas do ser humano (Cunha et al., 2007).

As relacOes existentes entre a organizagdo e 0s seus colaboradores, séo
fundamentais para 0 sucesso de organizacdo e das pessoas. S0 as pessoas que marcam a
diferenca, dai que seja fundamental que as organizacbes se concentrem naquilo que €
importante para os seus colaboradores. “As pessoas marcam a diferenca sobretudo se forem
autoconfiantes, otimista, esperangosos e resilientes”(Bakker et al, 2012).

Nas organiza¢Ges em que vigora uma gestdo positiva, existe um equilibrio entre as
necessidades econdmicas e as praticas organizacionais, verificando-se um encorajamento
aos mais fracos, estimulo a lealdade e competicdo justa, uma gestdo adequada do stresse.
Estas organizagfes originam dinamicas sociais saudaveis, pois verificam que as forgas e as
capacidades psicolégicas positivas podem ser geridas em prol do desempenho
organizacional e simultaneamente da realizacdo pessoal dos colaboradores. Os efeitos da
positividade organizacional podem mesmo transcender para o exterior, gerando impacto

positivo na satisfacdo do cliente e da comunidade envolvente.

3.2.1-Organizacdes positivas e networking

As organizacGes em rede serdo a alternativa a tradicional burocracia coerciva. O
controlo tera que estar assente em novos pressupostos que permitam as organizagdes serem
mais flexiveis e responderem prontamente a conjuntura econémica. Nos modelos
organizacionais do século XX as relacdes sociais eram vistas como algo negativo, que
deveria ser excluido do trabalho e da vida organizacional. Atualmente nas “organizagdes
em rede”, pelo contrario, as relagdes sociais sdo vistas como um dos principais motores do
funcionamento organizacional, “o networking ¢ algo que os introvertidos e “desajeitados”
também podem fazer com competéncia.” (Lopes &Cunha, 2009).

Neste sentido, um bom networker, ndo é obrigatoriamente alguém muito popular,
que conhece e é conhecido por inumeras pessoas, quantidade e qualidade ndo sdo
sinonimos. Podera afirmar-se que é a qualidade das relagdes que se estabelecem nas redes
sociais que determina o0 sucesso da pessoas, ndo é alguém que conhece todas as pessoas,
mas antes alguém que conhece as pessoas certas, nas alturas certas, que lhe permitirdo

alcancar os seus objetivos. Contudo isto ndo quer dizer que as pessoas deverdo ser egoistas
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ou manipuladoras nos seus relacionamentos. Pelo contréario, deverdo saber guiar as suas
vidas, as suas amizades, 0s seus conhecimentos, de acordo com os seus verdadeiros valores,
ideais e sonhos. Em alguns casos, estas redes sociais até podem ser poucas, desde que
sejam as mais acertadas para se tornarem produtivas e eficazes, neste caso poderemos dizer
que é networking eficaz. O mesmo acontece com as organizagdes, tém que percecionar que
é fundamental retirar vantagens das relacbes com outras organizagfes e individuos. As
pessoas tém que ir construindo a sua teia a semelhanca da aranha, assim como as
organizacOes. As organizacOes de sucesso e de futuro serdo aquelas que saberdo ser
seletivas nos seus relacionamentos, ndo serdo necessariamente aquelas que estabelecem
densos e avolumados tipos de relagdes, mas aquelas que seletivamente escolhem os seus
interlocutores na rede sécio organizacional em que estéo inseridas (Lopes & Cunha, 2009).

Organizacdes centrais, serdo aquelas que souberem estabelecer e manter as relacoes
que lhe permitirdo facilmente alcancar os seus objetivos. Permitindo-lhes assim assumirem
papéis proeminentes e poderosos nos seus contextos pelas posicdes que ocupem na
estrutura dessas redes. Ou seja quanto melhor posicionada na rede social, estiver uma
pessoa ou organizacao, maior facilidade terd em rumar em direcéo ao sucesso. O seu poder
sera visivel, assim como a influéncia que exercera na sua rede. Estas organiza¢es tém o
poder de juntar, conciliar, recursos e capacidades dispersas nas redes organizacionais, serao
certamente organizacoes lideres de mercado, que assumem um papel de lideranca ao nivel
da promocdo da inovacao dentro de si mesmas e nas outras organizacfes da rede. Assim
como poderdo e deverdo implementar mudancas, bons exemplos, fundamentais na
sociedade, pois serdo facilmente seguidas, e terdo o poder de contagiar a sua rede. Podendo
servir como plataforma de incentivo e contribuindo para o estimulo do comportamento
empreendedor e do desenvolvimento econdémico e social do pais. Promovendo a
interatividade dos colaboradores. Em suma, quer ao nivel individual quer ao nivel
organizacional, networking eficaz ndo é estabelecer relagdes com muitas partes. E antes
selecionar de forma estratégica os parceiros com quem cada um se quer relacionar em
funcdo dos seus préprios objetivos (Lopes &Cunha, 2009).

Na opinido de Tom Peters, um dos grandes gestores de pessoas, 0s relacionamentos
sociais sdo fulcrais no sucesso das pessoas e organizagdes. Toda a organizagdo que
ambicione ser uma organizacdo de exceléncia deverd essencialmente tratar as pessoas com
respeito, sO conseguir obter produtividade e compensacdo financeira se cuidar dos

trabalhadores como o capital mais importante. Os gestores das organizagOes deverédo
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dedicar grande parte do seu tempo aos colaboradores (Peters & Waterman, 1987).

Numa organizacdo positiva, 0 gestor de recursos humanos sabera utilizar a
Networking como uma ferramenta muito importante para alcangar os objetivos da empresa.
Assim como permitir-lhe-4 fazer uma avaliacdo mais correta de todos os colaboradores,
pois através das networkings eficazes conseguira ver refletida a avaliacdo feita por outros
elementos da rede, colegas, parceiros, fornecedores, utentes. A tomada de consciéncia das
networkings eficazes devera ser vista principalmente numa Gtica de melhoria continua dos
servigos prestados.

Atualmente o que se requer das liderancas é uma capacidade para inspirar, motivar e
facilitar, a qual s6 pode ser alcangcada com a vivéncia enriquecida dos relacionamentos
sociais dentro das organizacgdes, entre 0s seus membros e o exterior.

Individuos que tém a capacidade de induzir estados psicolégicos positivos, criar
estados otimistas nos outros, tendem a assumir posicdes centrais nas redes, pois sdo mais
procurados pelos outros (Lopes, 2008).

As organizagOes privadas ou publicas, podem e devem aproveitar os beneficios do
funcionamento numa légica de rede, de modo a conseguirem uma boa gestao das pessoas.

Considera-se assim que, a ciéncia ao perceber o funcionamento 6timo das relac6es
sociais, das organizagdes e dos individuo, de como isso pode contribuir para impulsionar as
suas forcas e virtudes, mais facilmente o podera ajudar a superar obstaculos e a lidar com as
adversidades inerentes a vida, de como isso 0 pode ajudar a encontrar e alcancar 0s seus
valores. Desta forma, a Psicologia Positiva considera que todo e qualquer ser humano,

grupo ou instituicdo, deverdo saber selecionar e posicionar-se nas suas redes sociais.

3.3-Capital Psicoldgico

Luthans definiu capital psicolégico como um estado psicoldgico positivo de
desenvolvimento de um individuo, que é caracterizado por quatro caracteristicas:
(autoeficacia) ter confianca em si mesmo para agir e dedicar o esfor¢co necessario ao
sucesso de tarefas desafiantes; (otimismo), fazer atribuicbes positivas sobre o que sucede
no presente e no futuro, ser perseverante no cumprimento das metas e se necessario
reorganizar e repensar os planos e trajetorias das mesmas, (esperanca), para ter sucesso,
(Resiliéncia), ser capaz de aguentar e recuperar-se dos problemas e das adversidades de

modo a conseguir alcancar o éxito. O capital psicolégico positivo pode ter diversos
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beneficios nas organizacdes especialmente a nivel da produtividade e satisfacdo laboral
(Avey, Hughes, Norman & Luthans, 2008; Luthans et al., 2007; Luthans, Youssef &
Avolio, 2007%, cit. in Lopes 2008).

O capital psicoldgico positivo é visto como o resultado da combinacéo de esperanga,
otimismo, autoeficécia, resiliéncia. O capital psicolégico positivo no colaborador podera
levar a comportamentos de trabalho desejaveis, pois estes individuos esforcam-se em obter
éxito nas suas tarefas, encontrando para tal vérias alternativas, caminhos que Ihes permitam
chegar ao sucesso, tanto individual como organizacional, recorrendo muitas vezes a sua
criatividade, sendo persistentes nos seu objetivos até alcancarem a meta, confiando nas suas
habilidade, ndo tendo receio de experimentar novos métodos. S&o0 normalmente otimistas
do futuro e mantém uma orientagéo positiva (Norman et al., 2010).

O capital psicolégico positivo traz uma perspetiva emergente e uma nova
abordagem que devera ser interiorizada pela gestdo dos recursos humanos. Vai aléem do
capital humano, ndo é apenas o conhecimento explicito, competéncias e habilidades,
que simplesmente podem ser construidos através de educagdes e programas de treinamento.
O capital psicologico positivo vai alem do capital social, representa uma nova oportunidade
que para além das correntes relacbes sociaise networkingentre os individuos,
departamentos e organizacbes E mais que um influente grupo de contatosou de
pessoas com quem o colaborador tem relacBes Uteis e funcionais. E positivo, levando a
comportamentos organizacionais positivos e o desenvolvimento das competéncias; €
mesurével (Luthans, Youssef & Avolio, 20072).

Os fatores do capital psicoldgico permitem que as pessoas atinjam 0S Seus
objetivos mais facilmente, que sejam mais motivadas, capazes de superar adversidades e,
sendo assim mais resistente. Pessoas confiantes serdo capazes de transferir e aplicar a sua
esperanca, otimismo e resiliéncia paraas tarefas especificas dentro de dominios
especificosde  suas  vidas. Uma  pessoa resiliente  utilizard 0s  mecanismos
adaptativos necessarios para um otimismo realista e flexivel. O capital psicologico
autoconfianca, a esperanca e a resiliéncia podem, por sua vez contribuir paraum
estilo explicativo otimista. Da interacdo dos quatro fatores que compBem o capital
psicologico, varias relacdes positivas sdo possiveis, assim como varios resultados positivos
(Luthans et al., 2007). E cada um destes fatores tem-se mostrado positivamente relacionado

com os resultados de desempenho nas organizacdes (Luthans, Youssef & Avolio, 2007%).
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3.3.1 - As caracteristicas do Capital Psicoldgico
A resiliéncia, a autoeficicia ou autoconfianga, o otimismo e a esperanca constituem

as 4 caracteristicas do Capital Psicoldgico, as quais serdo abordadas sucintamente.

3.3.1.1 —Resiliéncia

A resiliéncia refere-se a processos que explicam como é possivel a superacdo de
crises e adversidades em individuos, grupos e organizacfes (Tavares 2001; Yunes 2003;
Yunes 2006).

A Resiliéncia € a habilidade pessoal de adaptar-se e superar com sucesso 0s desafios
e situagdes stressantes. Mesmo diante de adversidades, pressdes do trabalho, problemas
familiares, dificuldades financeiras, a pessoa adapta-se de forma saudavel e construtiva, e
ainda sai melhor da situacdo, ou seja retira sempre uma licdo positiva daquilo que lhe
aconteceu.

O termo é oriundo da fisica, trata-se da capacidade dos materiais de resistirem aos
choques e pressdes sem alterar suas qualidades, recuperando sua forma original. As arvores
sdo um excelente exemplo de resiliéncia, pois tém a flexibilidade e resisténcia suficiente
para sobreviverem a temporais e secas, para dep6s superarem e florescerem.

A resiliéncia foi definida por Garmezy (1984) como resisténcia ao stresse ou
invulnerabilidade frente a condicGes adversas. Ela pode ser vista como oposta a
vulnerabilidade, ou seja, o individuo resiliente ndo apresenta problemas comportamentais e
emocionais frente a fatores stressantes (Tavares 2001).

Nos anos recentes o termo foi incorporado pelas ciéncias humanas e expressa a
capacidade de um ser humano de superar traumas e adversidades. Resiliéncia é uma
habilidade vital na atualidade, ¢ fundamental que o individuo desenvolva e aperfeicoe a
capacidade de “dar a volta por cima”, para que na presenca de condigdes adversas tenha a
capacidade de se manter calmo, cheio de energia, focado, produtivo, com um propésito. A
pessoa resiliente transforma as adversidades em oportunidades. Consegue aprender com as
experiéncias da vida. E flexivel, criativa e otimista, adapta-se com facilidade as
circunstancias, consegue superar e progredir sobre pressdo. Acredita nos seus préprios
potenciais, acredita em si, € uma pessoa extremamente autoconfiante. Assim como acredita
no potencial dos outros e contribui para o seu desenvolvimento profissional e pessoal.

Na vida organizacional o individuo depara-se com riscos e incertezas associados a
questBes como mudancas tecnoldgicas, downsizing, equilibrio entre a vida profissional e

pessoal, stresse e burnout, a resiliéncia torna-se cada vez mais um elemento fundamental
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que pode transformar estas adversidades em oportunidades e sucessos tanto a nivel
individual como organizacional, aproveitando para crescer, se desenvolver e adaptar-se &
mudanca (Carochinho, 2009).

Abu-Tineh (2011) defende que as pessoas resilientes enfrentam mais facilmente os
desafios do que os outros quando tém que enfrentar as mudancas, assim como recuperam o
seu equilibrio mais rapido, mantém um nivel mais elevado de produtividade, conseguem
atingir mais facilmente os seus objetivos e tendem a ficar ainda mais forte do que antes.

Resiliéncia ¢ um modo criativo, inovador, de reagir as adversidades, muitas vezes
utilizando o humor. Todos nés temos que aperfeicoar esta caracteristica, tornando o0s
sentimentos e pensamentos mais fortes. Resiliéncia ndo é sinonimo de egoismo ou frieza,
ndo devera ser uma técnica utilizada para ndo precisar dos outros, pelo contrario sera um
modo positivo de perceber que na vida nem tudo acontece como planeado é preciso saber
cheirar, sentir, deliciar-se ao longo da estrada da vida. E uma descoberta da personagem
fantastica maravilhosa que cada um tem dentro de si e desse modo descobrir 0 seu
potencial. Procurando sempre novos caminhos, novas experiéncias, estando preparado para
enfrentar novos desafios, conhecer novas pessoas, tendo uma mente aberta a novas culturas.
As pessoas sentem-se mais livres para perseguirem 0s seus ideais, 0 Seu coracdo e 0S seus
sonhos, ndo desistem perante as adversidades, pois sdo mais resistentes, tracam caminhos e
caminhos alternativos. Esta caracteristica aumenta o sentimento de liberdade e de
felicidade, faz com que as pessoas saboreiem a vida, e vejam muito para além daquilo que
os olhos veem. Aprendem a confiar nos outros. Porque na vida sé ha duas opcGes escolher
ser feliz, treinar e praticar para tal ou simplesmente escolher nao fazer nada para ser feliz.

Todas as pessoas necessitam desta qualidade, porque uma coisa é certa, na vida
estdo incluidos momentos adversos. E comum, hoje em dia, a pessoa sentir-se pressionada
no ambiente de trabalho, ter que produzir mais, com melhor qualidade, com ndmero menor
de pessoas e em um tempo menor.

A vida é constituida de enormes mudancas, umas planeadas, mas na maior parte
imprevisiveis, novos desafios estdo sempre surgindo, por isso mesmo, € de suma
importancia que cada pessoa aprenda a lidar adequadamente com seus desafios. A

resiliéncia permite a superacdo das dificuldades com maior facilidade.

3.3.1.2 -Autoeficacia ou Autoconfianca

Pessoas autoconfiantes tomam decisdes baseadas numa avaliagdo favoravel,
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interpretam os desafios como oportunidades. Esforgam-se mais para desenvolver as suas
competéncias quer comportamentais, sociais, técnicas, e assim alcancar 0s seus objetivos.
Tornam-se pessoas perseverantes, que ndo desistem ao primeiro obstaculo. Pessoas
autoconfiantes tém uma abordagem confiante da vida e dos problemas, abordam-nos de
forma determinada, ndo desistem com facilidades, tém uma imagem positiva das suas
capacidades, tendem por sua vez a aceitar objetivos exigentes, procurando assim
recompensas valiosas, caminhando assim para o sucesso (Cunha, et al., 2007, p.163-165).

Na “Relagdo consigo Mesmo™ as pessoas tem que trabalhar o seu autoconhecimento,
a sua autoestima e a sua autoconfianca, SO assim conseguirdo ter sucesso no seu
desenvolvimento pessoal e social. Cada pessoa tera que dominar a “Relagdo consigo
Mesmo” para depois numa segunda parte aperfeigoar a relagdo com os outros.

Segundo um dos primeiros grandes sabios da humanidade, Sécrates, “conhece-te a ti
mesmo” deveria ser um dos primeiros desafios e aventuras que cada pessoa deveria
enfrentar. Tomar consciéncia das capacidades e limitagdes ¢ condigdo “sine qua none” para
que o ser humano se consiga aperfeigoar. “Tomar consciéncia de si mesmo € 0 processo
mais importante que acontece na vida de uma pessoa” (Allport, G., cit. in Estanqueiro,
1992, 15).

Uma pessoa que se conhece bem a si propria sabera mais facilmente superar os seus
pontos fracos, principalmente apostar e desenvolver os pontos mais fortes. JA que o ser
humano consegue resultados brilhantes, quando trabalha, investe ou desenvolve
caracteristicas, competéncias positivas, ou pontos fortes, E importante que se torne um
estudante de si mesmo, que desenvolva a sua autoestima conseguindo assim aumentar a sua
autoconfianca. Sempre que as pessoas nao acreditarem que conseguem atingir os objetivos
que pretendem elas ndo terdo incentivos para agir e muitas vezes deixam influenciar-se
pelos outros, pelos que ndo acreditam na possibilidade de atingir metas. Para aprofundar o
autoconhecimento, cada pessoa devera fazer uma autoanalise, que consiste em observar-se
na relacdo com o0s outros, com o intuito de descobrir caracteristicas que definam a
personalidade, examinando atitude, comportamento, ideias, gostos. Devera tentar “ver-se” a
si préprio, do lado de fora. O objetivo € ver-se com objetividade e verdade, para melhor
lidar consigo mesmo. Neste autoconhecimento também ¢é fundamental que se aprenda com
a opinido que os outros tém, devendo aproveitar 0s elogios e as criticas. Assim através da
“janela de Johari”, cada pessoa pode verificar os quatro “Eu” “Eu Aberto”- area da

personalidade conhecida pelo proprio e pelos outros, “Eu Secreto” conhecida pelo proprio e
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vedada aos outros, “Eu Cego” conhecida pelos outros e ignorada pelo proprio, “Eu
Escondido” desconhecida pelo proprio e pelos outros (Estanqueiro,1992, p. 20,21).

Cada pessoa deve aprofundar o conhecimento de si e descobrir as suas aptiddes e
potencialidades, assim fortalecera a sua autoestima e autoconfianca. Devera aprender a
gostar de si mesma e aprender a viver consigo mesma, devera aperfeicoar a sua autoestima
de um modo equilibrado. Quem gosta de si cultiva relagdes humanas mais positivas,
agradaveis e saudaveis. Estando disponivel para gostar dos outros, cooperar com eles,
ajuda-los a ultrapassar obstaculos e muitas vezes funcionar como um exemplo a seguir. A
autoestima permite que a pessoa consiga reagir e ultrapassar as criticas, assim como
permite continuar em frente, avancar na linha da frente, mesmo quando se cruzam com
pessoas egoistas e agressivas, facto inevitavel na vida das pessoas.

A autoconfianga provém da autoestima, € uma atitude que exerce influéncia positiva
no desenvolvimento pessoal e na relacdo com os outros. O sucesso das pessoas advém
muito da sua autoconfianca, pois pessoas que acreditam em si proprias, confiam nas suas
forcas, na sua motivacéo, nas suas capacidades, e ndo desistem perante as dificuldades.

Uma pessoa com autoconfianga vé os problemas como desafios e as mudangas como
oportunidades. O pensamento positivo cultiva-se, cada pessoa devera aperfeicoar a sua
autoconfianca, de modo a combater a inseguranca, a ultrapassa-la e a aprender a procurar
solucdes alternativas as circunstancias da vida, ao invés de sentir-se um “coitado”. Devera
visualizar-se como a pessoa de sucesso que deseja ser.

Pessoa positivas terdo que ter um perfeito conhecimento de si proprias, de modo a
aperfeicoar a sua autoestima e sua autoconfianga, assim a relacdo “consigo mesmo”
permitird viver uma vida mais plena, mais feliz, pois saberdo qual o caminho que querem
percorrer e como alcancad-lo. Funcionando como instrumentos fundamentais ao
desenvolvimento pessoal. “Se uma pessoa executar o seu trabalho como se ja gostasse dele,
ganhara interesse, ou mesmo entusiasmo por aquilo que faz....se uma pessoa agir como se
j& estivesse segura de si, vencera a timidez e sentir-se-4& mais confiante.” (Estanqueiro,
1992, p. 20,21).

Tams 2008, no seu estudo pratico baseado em entrevistas, conclui que a capacidade
que os colaboradores tém de autogerirem a sua autoeficacia pode ser melhorada, através de
programas de treino e de formacéo para elevar a mindfulness e esta deverd ser uma prética
de desenvolvimento de recursos humanos. Sugere que as organizac¢des deverdo adotar uma

perspetiva centrada na pessoa, em que deverd haver um investimento na formacao
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construtiva da autoeficicia dos colaboradores. Na atualidade as organizagGes estdo cada vez
mais preocupados com a gestdo de desempenho de seus colaboradores, € dada atencdo a
definicdo de objetivos, feedback e avaliagdo de desempenho. No entanto, para que as
pessoas possam realmente alcancar o seus objetivos e se adaptar as expectativas de outras
pessoas na organizagdo, e a prépria organizacgdo, elas precisam principalmente de acreditar
em sua prépria autoeficacia. Pessoas induzidas a esperar mais de si mesmas, com niveis
mais elevados de autoeficacia leva-as a alcancar niveis de desempenho mais elevados.
Elogiar a pessoas, transmitir um feedback positivo, ou expectativas positivas, eleva
normalmente o conceito de autoeficicia. A nivel organizacional os individuos cada vez
mais tem responsabilidade na sua aprendizagem, no seu desenvolvimento, por isso mesmo
importa investir cada vez mais no treino e adequacdo da consciéncia das pessoas sobre a

sua autoeficacia.

3.3.1.3 — Esperanga

A esperanca € 0 processo que reflete a convicgdo da possibilidade de um futuro
melhor, a conviccdo que um objetivo é alcancavel e a definicdo de planos para alcancga-lo.
Isto significa que pessoas positivas sdo capazes de definir objetivos, encontram formas de
alcanca-los e automatizam-se para os realizar. Pessoas positivas tém uma maior forca de
vontade, sentem-se desafiadas pelos objetivos, valorizam o progresso das suas vitérias, sao
flexiveis, adaptando-se a novas situacdes sempre até alcancar esses objetivos (Cunha, et al.
2007, p.167 - 171).

“Sem esperanca 0 mundo pararia e ndo haveria mais homens, pois cada crianca que
vem ao mundo, e a maternidade, ¢ um grito de esperanca” A esperanga pode ser um trago
de personalidade mais ou menos estavel ou uma esperanca passageira, sendo desejavel a
primeira, sendo unifatorial, sendo os objetivos mais importantes que os meios (Oliveira,
2010).

3.3.1.4— Otimismo
O termo “otimismo” apareceu no inicio do sec XVIII. Otimismo ¢ “uma disposi¢ao
ou atitude associada a uma expectativa sobre o futuro material ou social que o avaliador
olha como socialmente desejavel para o seu proveito ou prazer” (Tiger, 1979, cit. in
Oliveira, 2010, p. 67).
Alguns autores consideram este tema banal e superficial, passando este tema a ser

tratado com cientificidade, principalmente, a partir do livro de Seligman “o otimismo
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aprendido”, contribuindo decididamente para a psicologia positiva.

O otimismo é uma caracteristica importante da personalidade, assim como envolve a
componente emocional e motivacional, do modo como um sujeito processa as informacoes
do futuro, mais ou menos estvel em circunstancias normais, e que tende a predominar em
situacOes de adversidade (Oliveira, 2010).

Normalmente pessoas pessimistas tendem a acreditar que eventos ruins duram
longos periodos de tempo, influenciando as suas a¢des, ndo fazem nada para alterar o mau
momento, ou a situacdo dificil que estdo vivendo, e consideram que sdo por sua propria
culpa. Os otimistas tendem a acreditar que a derrota € apenasum contratempo
temporéario, acreditam que a derrota ndo € culpa deles. Interpretam estas situacbes como
desafios a serem ultrapassados. Estudos cientificos tém demonstrado que pessoas
pessimistas desistem com mais facilidade e ficam deprimido com mais frequéncia, e que 0s
otimistas tém melhores resultados na escola, no trabalho (Seligman, 1990).

O otimismo €é uma caracteristica cognitiva e emocional que estimula a obtencdo de
resultados positivos, sendo motivado e motivador. Exerce impacto positivo na saude dos
individuos. Esta caracteristica torna as pessoas mais persistentes nos seus objetivos,
levando assim ao sucesso das acOes e ao bem-estar das pessoas Cunha et al., 2007).

No ambito organizacional os gestores devem ser mercadores de otimismo, no
entanto este otimismo ndo deve ser desajustado, nem excessivo, pois pode cair no erro de
desvalorizar os acontecimentos ou problemas, ou simplesmente acreditar que tudo se ira
resolver, tomando decisdes que ignorem os riscos, ou que os negligencie.

Pessoas otimistas tendem a interpretar as suas perturbacGes como passageiras,
ultrapassaveis, controlaveis e especificas de determinada situacdo, resultantes de
circunstancias temporarias ou outras pessoas. Pessoas pessimistas, acreditam que as
situacBes negativas sdo permanente, que a causa € pessoal, desvalorizando aquilo que
fazem. Ficam deprimidas com mais facilidade, tém piores resultados em diversos campos
de sua vida, quer pessoal, social, profissional, tém vidas mais longas e saudaveis. Existem
varios estudos cientificos que comprovam que o otimismo estd relacionado com a
longevidade (Seligman, 2008).

O pessimismo e a depressdo sdo realidades aprendidas, assim como o otimismo e a
felicidade sdo passiveis de aprendizagem, com todas as implicagbes saudaveis que dai
advém, esta € uma grande descoberta e um dos pilares da Psicologia Positiva. A depressao

é uma das grandes patologias deste século. Otimismo aprendido expressa 0 processo de
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identificar os pensamentos e crencas perturbadoras, questiona-los e buscar evidéncias
destas crencas para em seguida desenvolver novos pensamentos e crengas mais adaptativos
e positivos. O otimismo é fulcral para a felicidade de um individuo, para a saude fisica,
psiquica e sucesso pessoal, social e profissional. Um otimista tem como principais
caracteristicas: sociavel, sentido de eficécia, objetivos definidos de vida, conseguir seguir
em frente nos insucessos, ter locus de controlo, responsabilidade, sentido de humor,
realismo. E uma variavel da personalidade, dificil de mensurar, que deve ser estudada a fim
de ser promovida (Oliveira, 2010).

A biologia frequentemente torna a mudanca dificil ou impossivel apesar dos
esforcos subjacentes. Mas a visdo de que tudo é genético e que ndo se pode mudar esta
errada. Existem coisa que podem ser alteradas, outras que ndo podem, e algumas que
podem ser alteradas com muito esfor¢go. O otimismo é uma habilidade que pode ser
aprendida com sucesso, depois de aprendida poderda aumentar a realizacdo no trabalho e
melhorar a salde fisica. O primeiro passo para 0 sucesso € aprender formas de
enfrentamento, desenvolvendo habilidades para lidar com situacdes menos boas (Seligman,
2007).

Otimismo ndo é sinonimo de estar sempre alegre, acreditando que tudo ¢é
maravilhoso, mas sim a capacidade de retirar o melhor daquilo que acontece. Pessoas
otimistas sdo aquelas que aprendem com todas as circunstancias da vida, que comemoram
quando as coisas boas acontecem, que retiram grandes licdes e solucGes dos erros,
acreditam conseguir ultrapassar sempre obstaculos. As organizacfes devem contratar
pessoas alegres, bem-humoradas, entusiastas e otimistas, pois este espirito positivo é
contagiante, e acreditar é poder, é conseguir, é fazer acontecer.

Pessoas otimistas tém a habilidade de desenvolver novas perspetivas para interpretar
0s acontecimentos negativos e dar a eles um novo significado ou sentido, e as pessoas que
ndo tém esta qualidade desenvolvida tém que treind-la e aperfeicoa-la. Duas pessoas
diferentes interpretam o mesmo acontecimento de modo diferente e as interpretacGes
determinam as reagdes que, por sua vez estdo diretamente relacionadas com aquilo que
cada pessoa sente.

Engquanto uma pessoa se sente estimulada por perceber determinada situacdo como
um desafio para ela vencer, uma outra pessoa diante da mesma situacdo pode se sentir
desmoralizada ou ameacada e viver sentimentos depressivos ou de stresse elevado. Isto

prova que as emocgdes de cada um e comportamentos ndo sdo desencadeados pelos
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acontecimentos mas sim pela forma como pensam e avaliam o0s acontecimentos.

Se cada um aprender a ser mais otimista, ou seja construir uma forma de pensar
mais positiva, adotando estratégias positivas, focando-se mais nas avalia¢des positivas das
situacdes, perceberd e sentira que cada pessoa tem o controlo sobre si préprio e sua
resiliéncia aumentard. Os estilos ou padrGes de pensamento sdo mutaveis, ndo sdo tragos
fixos de personalidade. Portanto, mesmo que o estilo seja pessimista, aprender o otimismo €
um processo que requer treino mas que é possivel. Ser uma pessoa positiva, otimista ndo é
sinbnimo de ndo ter consciéncia da realidade, pelo contrario. As pessoas positivas sabem
que na vida pessoal e profissional surgem obstaculos, problemas, dificuldades, essa é a
realidade de todos os seres humanos, a grande diferenca é que este procura solucdes,
consegue encontrar energias e ter a ajuda de bons colegas. A pessoa negativa mesmo
quando tudo Ihe corre bem, ja esta a pensar que no dia seguinte ira correr mal.

O otimismo considera e aprende a partir de eventos positivos e negativos, bem
CcOmo suas causas e consequéncias, também lhe permite distanciar-se dos seus fracassos e
interiorizar os sucessos. E uma caracteristica fundamental nas organizacdes, pois existem
muitos aspetos, decisdes e acdes que saem do controlo do colaborador (Luthans, Youssef e
Avolio, 2007) 2.

S&o dois modos distintos de pensar, 0s quais trazem consequéncias nas escolhas, no
modo de agir, no relacionamento dos outros, no modo como se encaram as mudancas, no
modo como se lutam pelos sucessos, ao longo de todo o percurso de vida, quer pessoal,
profissional e social.

Lopes (2008) leva o conceito de otimismo para além do conceito dos estudos de
psicologia positiva, abrindo um novo campo de pesquisa, analisa o otimismo como a
capacidade de persuasdo, de gerar nos outros este estado psicolégico de otimismo. Esta
nova abordagem concentra-se na analise das inter-relacfes entre dois sujeitos. Verificou no
seu estudo que os estados psicoldgicos positivos sdo fundamentais para promover niveis de
desempenho e bem-estar mais elevados, tanto a nivel organizacional como individual.

A capacidade de induzir estados psicoldgicos nos outros € uma poderosa forma de
desenvolver organizacGes e pessoas. No entanto a relacdo ndo € assim tao linear, pois
verificou gque tanto estados psicoldgicos positivos como negativos influenciam e podem
provocar nos outros estados psicolégico positivos ou negativos. Por vezes estados
psicolégicos positivos, como por exemplo uma autoestima elevada, pode impedir de ver a

realidade, pode dificultar a relagdo com o0s outros, pois estdo s6 concentrados em si
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mesmos, por vezes vivem em estados de grande ansiedade, 0 seu narcisismo e egoismo
pode traduzir-se numa baixa realizacdo pessoal, fraco desempenho profissional, podendo
mesmo vivenciar niveis de stresse e burnout superiores aos outros colaboradores.
Individuos com alta autoestima podem promover conflitos organizacionais, serem
responsaveis por percecdes de injustica nos outros colaboradores (Lopes, 2008).

Também o otimismo irrealista pode prejudicar individuos e organizacfes. Por vezes
as suas previsdes sdo exageradamente otimistas, tornando-se irrealistas, revelando-se em
comportamentos desajustados a situacdo, por vezes sdao demasiado ambiciosos em relagdo
ao tempo, outras vezes 0 seu otimismo ndo lhe permite ver os riscos. Os otimistas irrealistas
devem ser ensinados a corrigir o seu irrealismo. Em certas circunstancias o pessimismo
pode ser vantajoso (Lopes, 2008).

Por vezes uma visdo pessimista do mundo leva os pessimistas a prepararem-se
melhor para as adversidades que esperam deparar-se no futuro, antecipando recursos e
solucdes que possam necessitar mais tarde para resolver os problemas e responsabilidades
que tenham que enfrentar, o pessimismo relaciona-se positivamente para o enfrentamento
pro-ativo. Embora muitas vezes considerado um estado psicolégico negativo, este pode
desempenhar um papel positivo na criacdo de comportamentos de adaptacdo nas
organizacOes. A nivel de proatividade os resultados demonstraram uma relacdo positiva
tanto nos otimistas, como nos pessimistas. O otimismo e 0 pessimismo ndo devem ser Vvisto
como opostos, mas sim como dimensdes diferentes, interessando investigar como eles
interagem um com o outro. Individuos com uma autoestima elevada e um otimismo
irrealista podem criar uma espiral positiva, em que este, ao acreditarem em resultados
faceis, com altas expetativas, torna-os mais resistentes as mudancas, causando assim
resultados negativos (Lopes, 2008).

Virtudes e capacidades psicologicas positivas (confianca, inteligéncia emocional,
otimismo, autoeficacia) podem promover resultados negativos tanto a nivel individual
como organizacional. E o inverso, estudos empiricos demonstraram que realistas
depressivos, pessoas com um “humor triste”, pessimistas, muitas vezes tém uma maior
satisfacdo, mais apoio nas redes sociais, maior progresso pessoal, revelando assim
resultados positivos tanto a nivel individual como organizacional. “As coisas boas ndo sao
sempre boas e coisas mas nem sempre sdo mas...”. Destaca a necessidade de promover

“boas vibragdes” como o caminho certo para se construir um mundo melhor (Lopes, 2008).
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3.4 - Lideres Positivos

E possivel combater a negatividade do colaborador, usando a positividade através de
uma lideranca transformacional. Nao tem sido dada atencdo suficiente a negatividade dos
colaboradores e principalmente como combate-la. Individuos com maiores niveis de capital
psicolégico tém um impacto muito maior na organizagdo, experimentam um senso de
controlo pessoal e de autonomia, um componente de capacitacdo psicolégica, sobre seu
ambiente de trabalho. Conseguem estudar e conceituar outras opc¢des para atingirem o
objetivo pretendido (esperanca) e sdo pessoas mais propensas a exercer essas op¢oes no
local de trabalho (eficacia) com expectativas positiva (otimismo) e ser capaz de saltar da
adversidade (resiliéncia) (Avey et al., 2008).

A lideranca devera propiciar um ambiente de trabalho saudavel, que encoraje
relacionamentos de trabalho positivos, que gere stresse positivo, gerindo a quantidade
necessaria de stresse, sem abusar dos seus colaboradores. Onde se verifique uma
comunicacdo aberta, de modo a que os colaboradores da organizagdo sintam que podem
expressar as suas ideias e sentimentos, permitindo a organizacdo agir nas preocupacoes e
descontentamentos de seus colaboradores, antes que os problemas se tornem destrutivos
(Quick et al., 2005; Fletcher, 2010).

Um lider devera tomar algumas medidas de modo a que consiga garantir a criacao
do stresse positivo no local de trabalho: estabelecer objetivos desafiadores, criar relagdes de
confianca, incentivar uma cultura de aprendizado, comunicar-se abertamente, incentivar o
comportamento exploratorio, comemorar pequenas Vitorias e éxitos, aproveitar a
diversidade no local de trabalho, aceitar o conflito construtivo, selecionar para obter um
ajuste apropriado (Quick, et al, 2004, p. 369, cit. in Quick et al., 2005).

Exemplos e técnicas positivas ou corretas melhoram substancialmente o
desempenho humano. As pessoas aprendem melhor, e melhoram o desempenho de suas
tarefas quando estas se concentram nos sucessos ao inves dos fracassos, ou erros, 0 mesmo
se aplica no local de trabalho. A ideia de aprender com 0s aspetos positivos tem que ser
aplicada na gestdo. Os gestores, muitas vezes concentram-se em tentar reparar 0 que nédo
esta certo na organizagdo, em solucionar problemas e isto tem consequéncias nefastas para
0s gestores, colaboradores e ambiente no local de trabalho. Pois isto propicia um ambiente
de trabalho onde a criatividade e a inovagdo sdo sufocadas, a resisténcia a mudanca €
elevada, o compromisso dos colaboradores e a sua motivagdo tem niveis baixos. Os

colaboradores vivem numa atmosfera de negatividade e isso interferira decisivamente nos
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resultados e sucessos da organizagdo (Tombaugh, 2005).

Os lideres de uma organizagdo deverdo promover e desenvolver os pontos fortes mas
também promover a consciéncia sobre as fraquezas, deverdo promover a proatividade tanto
nos colaboradores otimistas como pessimistas (Fletcher, 2010; Lopes, 2008).

Um lider deveré ter a capacidade de transformar os colaboradores em formadores e
transforma-los em processos de autoformacdo e auto desenvolvimento. Um bom lider
devera encorajar as pessoas a conseguirem o bem comum, promovendo a confianca, o
apoio, delegando responsabilidades, lidando com resisténcias a mudanga. Devera receber
ideias de todos, envolve-los, incentiva-los a participar tanto na inovagdo como na
concretizagdo dos objetivos.

Para Tombaugh (2005) o clima que se vive dentro da equipa, 0 sentimento de apoio,
auxilio entre os membros, fruto de ambientes libertadores, criativos, oriundos de uma
organizacdo e de uma gestdo com énfase no positivo, € decisivo para a rentabilidade da
organizacdo e satisfacdo do cliente. Os lideres tém aqui um papel essencial e relevante,
estes deverdo desenvolver o seu otimismo e a inteligéncia emocional. Lideres otimistas
tendem a ver os problemas como desafios, lutando pelos seus objetivos, buscam e
valorizam os aspetos positivos das situagdes dificeis, ou stressantes. Lideres de sucesso tem
altos niveis de inteligéncia emocional, capacidade de compreender e lidar com as suas
proprias emocOes, assim como as emocdes dos outros, o que lhes permite ser mais
flexiveis, adaptam-se facilmente a mudanca, adaptam as suas respostas aos agentes
stressores, sao capazes de gerar e sustentabilizar relacdes de trabalho que promovam
confianca e justica na organizacdo. A cultura que os lideres de sucesso deverdo promover €
uma cultura virada para o desenvolvimento das oportunidades, das forcas de cada um e dos
sucessos, ao invés de focada nos problemas, aprendendo a identificar e ampliar o que
melhor funciona nessa organizacgdo. A lideranca nas organizagdes precisa ser mais eficaz, e

treinada e desenvolvida para uma abordagem positiva e realista.

3.5 Bem-estar subjetivo e o Valor das emoces positivas na felicidade

Pessoas positivas, sentem um bem-estar no trabalho, vivenciam-no como um lugar
em que realizam sonhos e objetivos e esforcam-se para que esses lugares correspondam as
suas expectativas. Normalmente sdo pessoas viradas para a agdo e sdo pessoas mais

perseverantes, nao desistindo as primeiras adversidades. Sd0 pessoas mais sociais,
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estabelecendo mais facilmente relagcbes de entreajuda com os colegas. As emocdes sao
contagiantes, pessoas com emoc¢0des positivas tém o poder de transformar o seu ambiente de
trabalho em locais de trabalho mais agradaveis.

A alegria, o humor, o rir de si mesmo, sdo excelentes estratégias a implementar face
a dificuldades, ajudam a superar obstaculos, os imprevistos e as condi¢fes adversas. Cada
pessoa deve aprender, treinar e aperfeicoar estes instrumentos de modo a que se
transformem em qualidades constantes de cada um. Isso permitira canalizar as energias,
fortalecer as defesas, e obter maximo partido da inteligéncia. Pessoas que se sentem mais
tristes, sd0 mais vulneraveis, sentem-se vitimas das circunstancias, tém pensamentos
derrotistas, pessimistas, que roubam a energia. Um dos melhores investimentos que cada
um pode fazer € trabalhar a alegria, pessoas alegres tém carreiras profissionais realizadas e
vidas pessoais beneficiadas por este grande valor. Quanto mais alegres as pessoas se
sentirem mais fiéis sdo aos seus objetivos e aos seus sonhos, depende de cada um alcangar
0s objetivos a que se propde. E importante que na vida pessoal assim como organizacional
cada pessoa saiba onde reside o seu maior vigor e as suas debilidades, de modo a ter uma
visdo objetiva, e um comportamento assertivo. Ndo 0 conseguird se as duvidas se
impuserem a sua seguranca, se a sua tristeza se impuser a sua alegria.

O conceito de bem-estar € fulcral na psicologia positiva, assim como dificil de
abordar. Esta ciéncia procura encontrar o fio condutor e certamente salvador entre as
emocOes positivas, as forcas de carater, virtudes e os sistemas organizacionais, e a vivéncia
que a sociedade designa de Bem-Estar.

O conceito de flow foi introduzido na psicologia positiva pelo Dr. Mihalyi
Csikzentmihalyi, pode ser traduzido por fluir ou fluxo. E um estado onde a pessoa esta
completamente absorvida e fluindo em uma atividade agradavel, quando as pessoas estdo
totalmente absorvidas com o que fazem, ndo vém o tempo passar. S0 momentos em que
experimentam uma enorme satisfacdo. Neste estado, as pessoas conseguem produzir seus
melhores resultados, a mente e o corpo estdo completamente integrados e imersos no
momento. Quando a vida flui naturalmente, o seu nivel de confianca aumenta e nada o
incomoda, melhora o relacionamento com as pessoas, apreciam 0s momentos que tém com
a familia.

Cada pessoa precisa apenas aprender a permitir que o fluxo natural da vida
aconteca, retirar os obstaculos e fluir naturalmente, dar valor ao que tem, aprender a

valorizar as suas coisas e usar melhor suas forgas e virtudes.
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Howard (2006) estuda qual o papel das emoc¢des positivas e negativas na mudanca
individual intencional. As emocdes positivas proporcionam respostas fisioldgicas que
aumentam a motivagdo, otimismo, esforco, flexibilidade, pensamento criativo, resiliéncia.
As emocdes negativas desencadeiam concentragcdo nos stressores sociais e ambientais que
normalmente comprometem a eficacia de uma pessoa. Ambas funcionam como alavanca
impulsionadora da mudanca, levam-nos a mover, a agir. As emogdes ajudam as pessoas a
avaliar os acontecimentos fisicos e sociais que o rodeiam e a promover a sobrevivéncia e
bem-estar. As emoc¢fes funcionam como guias importantes para a interpretacdo e
significado dessa situagdo, assim como da resposta, ajudando a orientar 0s
comportamentos que se pretendem mudar. Pesquisas recentes tém demonstrado o papel
fundamental da Inteligéncia Emocional, (Goleman) é a capacidade de perceber, e gerenciar
0S seus sentimentos e dos outros. Desenvolver e ministrar a inteligéncia emocional permite
comportamentos de sucesso. Pessoas com alto quociente emocional tém melhores
competéncias, permitindo-lhes perceber os seus comportamentos e dos outros, a
compreender com precisdo as razdes que levam a determinado comportamento, a perceber
porqué que determinada pessoa agiu daquele modo. Este € um instrumento que permite
maior interacdo social, melhores relacionamentos sociais, melhor compreensdo das
politicas organizacionais, melhores lideres, profissionais com melhor desempenho, mais
otimistas e mais resilientes sob pressdo ou stresse. As suas competéncias e habilidades em
apreender e processar informagdo emocional ddo a estes sujeitos uma enorme vantagem no
processo de mudanca intencional. Esta mudanca intencional pode ser desencadeada pelos
interesses intrinsecos e extrinsecos, intrinsecos, quando a sua mudanca se alinha com os
seus valores internos, pessoais; motivacdo extrinsecos quando a pessoa é movida por
valores sociais e do ambiente. Os beneficios das emocdes positivas tém sido demonstrados
em alguns estudos da psicologia positiva, autores como Barbara Fredrickson, tém dados
amplas provas sobre 0 modo como as emoc¢des positivas podem ampliar e construir o
pensamento-acao, e ajudar a recuperar de experiéncias emocionais negativas, de stresses,
otimizar a saude fisica e bem-estar emocional, aumentar a resisténcia e a amenizar ou
eliminar os efeitos nocivos das emocdes negativas.

A felicidade e a plenitude de viver envolvem a experiéncia de emocdes positivas.
Barbara Fredrickson, professora da University of North Carolina e autora do livro
“positivity”, ¢ uma especialista no estudo das emocdes positivas. Desenvolveu uma teoria

sobre o efeito benéfico das emocdes positivas, conhecido ‘broaden-and-build theory’. Para
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esta especialista, as emogdes positivas sdo uma expressao da salde e sanidade, permitem
um florescimento ou expansédo (broaden) cognitivo e comportamental e também constroem
(build) recursos psicoldgicos e emocionais. Na sua teoria Barbara Fredrickson, fala da
propor¢do ideal entre as emocdes positivas e negativas, sendo o ideal de 3 para 1,
respetivamente. Varios foram os estudos desenvolvidos Os estudos realizados em varias
universidades mostram que as consequéncias das emocgdes positivas e da felicidade sé&o
amplas: sucesso na escola e no trabalho, melhores relacionamentos sociais, melhor salde
fisica e mental, contribuindo para uma vida mais longa.

InvestigacOes cientificas mais recentes tém comprovado que os colaboradores mais
eficazes sdo igualmente os mais felizes. Ter uma atividade produtiva é essencial para que o
sujeito se sinta feliz, de bem consigo proprio e com o mundo (Rivero & Agueda, 2011).

Pessoas felizes normalmente recordam o passado com alegria, pois optam por
recordar os momentos felizes, aprendem com os erros, alegram-se com o presente e ndo
tém medo do futuro. A Felicidade, ndo € apenas um atributo intimista da vida individual,
mas pode ser uma variavel mediadora de motivacao e satisfacdo no trabalho.

Primeiramente a organizacdo devera definir aquilo que deseja ser, assim como 0S
caminhos que ndo quer seguir. Definida esta questdo, entre todos os seus dirigentes e
funcionarios, a empresa pode comecar entdo a definir a estratégia de como vai ser e como
vai atuar (Ermida, 2008).

Toda a organizacdo que deseje ser uma organizagdo positiva, devera ter bem claro o
conceito, transmiti-lo com clareza a todos 0s que integram a organizacao, definir estratégias
de desenvolver emocgdes positivas nos colaboradores, estar atento as toxinas dentro da
organizacao e percecionar o papel fundamental que as chefias intermédias, tém na lideranca
saudavel. Um gestor de recursos humanos tem a ardua tarefa de conseguir o equilibrio
dentro da sua organizacdo, o equilibrio entre todo o tipo de personalidades, todo o tipo de
funcBes que as pessoas desempenham, todo o tipo de culturas, de geracdes, de ambicdes, tera

a ambiciosa tarefa do equilibrio entre o individual e o coletivo.
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PARTE I

4. Estudo Empirico

No decurso da fundamentacdo teorica, apresentada na primeira parte desta dissertacéo,
procurou-se contextualizar de um modo geral as tematicas da resiliéncia, do stresse e da
psicologia positiva. E a importancia do seu estudo e aplicacdo no desenvolvimento individual
e organizacional.

A presente investigacdo pretende contribuir para o aprofundar do conhecimento da
resiliéncia, do stresse e da psicologia positiva, de modo a promover organizagdes saudaveis e
de sucesso e colaboradores satisfeitos e felizes, cujas vidas tenham significado. Promovendo
um equilibrio entre a vida pessoal e profissional, aperfeicoando estratégias de coping,
nomeadamente a resiliéncia, permitindo transformar os efeitos do stresse negativo.

Ao longo deste capitulo iremos descrever as diversas etapas subjacentes ao processo de

investigacéo.

4.1 -Contexto do estudo e definicédo das variaveis de estudo

A presente investigacdo pretende estudar relagdes entre as variaveis resiliéncia e
stresse, através de uma analise quantitativa sobre os resultados obtidos. Recorreu-se a uma
metodologia de investigacdo de natureza quantitativa, pois esta permite uma descricao
rigorosa dos dados recolhidos e a analise de relacbes entre as varidveis pretendidas. Esta
metodologia visa a obtencdo de relacbes e explicacdes cientificas, assegurando a validade e a

fidelidade dos dados recolhidos.

4.1.1-Resiliéncia

Neste estudo pratico, por resiliéncia entende-se o conjunto de processos sociais e
intrapsiquicos que possibilitam o desenvolvimento saudavel do individuo, mesmo tendo este
vivenciado experiéncias desfavoraveis. O constructo é complexo e envolve a interacdo entre
eventos de vida adversos e fatores de protecdo internos e externos ao individuo (Pesce et al.,
2005).

4.1.2-Stresse
O individuo sente-se em stresse quando este considera que ndo tem aptidoes e recursos

pessoais ou sociais, para superar determinada circunstancia considerada importante para si,
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quando tal ocorre o individuo sente-se vulneravel em relagdo a esse acontecimento (Vaz-
Serra, 2007).

Na apresentacdo deste estudo, sera exposta a questdo de investigacao, os objetivos e as
hipo6teses do estudo. De seguida, a caraterizagdo da amostra, descrevendo os sujeitos e as suas
carateristicas, referindo os critérios de selecdo selecionados e cuidados tomados.
Posteriormente, procede-se a apresentacdo dos instrumentos de recolha de dados, com a
apresentacdo das caracteristicas psicométricas dos resultados, relativos a sensibilidade,
fidelidade e validade do instrumento, seguindo-se a descri¢do dos procedimentos.

Este estudo vai ter uma amostra de duas organizacfes em que uma delas tem praticas
positivas. Pretendendo verificar a importancia da resiliéncia como estratégia de coping aos

efeitos negativos do stresse.
4.2 - Problematica, objetivos e hipoteses

4.2.1- Questao de Investigacdo
A questdo de investigacdo reveste-se de uma singular importancia em qualquer estudo,
pois servira de base a definicdo dos objetivos e das hipdteses. Como ponto de partida para a

presente investigacdo assume-se a seguinte pergunta de partida:

Sera que as organizacdes com praticas positivas promovem comportamentos de resiliéncia
nos/as colaboradores/as e potenciam a reducdo da vulnerabilidade ao stresse dos seus

colaboradores?

0000 o
Estado Organizagao

{ ) com Préticas

0
Sexo Positivas

-

)

Antiguidade

-

( ) o
Habilitacdes Organizagao
Literarias sem assungao

~— @ L.

B —— Praticas
Idade Positivas

~—

Figural - Representacdo gréfica das varidveis que compBem a questdo inicial e as

relagbes que se pretendem investigar.
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4.2.2. Objetivos, gerais e especificos, da investigacéo
Apo6s a formulacdo da questdo de partida, definiram-se os objetivos indispensaveis a

prossecucao do estudo.

4.2.2.1-Objetivo Geral

Globalmente, nesta investigacao pretende-se estudar a eventual relagéo entre resiliéncia e
stresse numa organizacdo de praticas positivas e a sua correlagdo com outra organiza¢do sem
praticas positivas assumidas. Pretende-se avaliar, na amostra selecionada, 0s niveis
indicadores fatuais de resiliéncia, através da aplicacdo da Escala de Resiliéncia de Wagnild e
Young (1993) traduzida e adaptada para o portugués por Pesce, et al., (2005) bem como,
avaliar os niveis de stresse através da aplicacdo do Questionario de Vulnerabilidade ao Stresse
(23 QVS) criado por Adriano Vaz-Serra 2000.

4.2.2.2 - Objetivos Especificos

Apos a formulacdo do objetivo geral de investigacdo, definem-se como objetivos
imprescindiveis para a prossecuc¢do deste estudo a incidir numa organizacdo com praticas
positivas e outra sem a assuncao dessas praticas:
- Avaliar as qualidades psicométricas da Escala de Resiliéncia de Wagnild e Young
(1993) na identificacdo dos niveis factuais de resiliéncia;
- Avaliar as qualidades psicométricas do Questionario de Vulnerabilidade ao Stresse (23
QVS), criada por Vaz-Serra (2000), na identificacdo dos niveis de stresse.
- Identificar as situacGes que sdo percebidas pelos trabalhadores como indutoras de mais
stresse.
- Analisar a importdncia que a Resiliéncia pode ter como fator de coping para 0s
colaboradores enfrentarem o stresse.
- Verificar como se comportam os niveis de stresse e de resiliéncia quando consideramos
as variaveis: idade, género, estado civil, habilitagdes literérias, antiguidade na empresa.
- Analisar os indices de resiliéncia numa organizacdo de praticas positivas e verificar se
existem diferengas significativas entre os dois tipos de organizagdo (amostra).
- Analisar os niveis de stresse numa organizacdo com préticas positivas verificar se
existem diferengas significativas entre os dois tipos de organizagdo (amostra).

95



- ldentificar eventuais contributos organizacionais que possam desenvolver meios de
intervencdo, através da relacdo entre stresse e resiliéncia, de modo a proporcionar
colaboradores mais saudaveis fisica e psicologicamente.

- Procurar sistematizar contributos para a Gestdo de Recursos Humanos no sentido de
promover programas de promocao de resiliéncia e de gestao de stresse.

- Identificar eventuais contributos para que as organizagdes tenham ambientes de trabalho
onde se desenvolvam fatores de protecdo, de modo a que os colaboradores se sintam mais
produtivos, realizados e saudaveis, permitindo assim uma atitude na organizacao
traduzida em posturas desafiantes, contribuindo para uma melhor gestdo das pessoas nos
tempos atuais.

-Contribuir para o desenvolvimento e implementacdo de estratégias de prevencédo e
intervencdo com trabalhadores com o objetivo de lidarem de forma adaptativa com o
stresse.

-Contribuir para trabalhos futuros dentro desta problematica

4.2.3-Hipdteses da Investigacao
Face aos objetivos definidos para o presente estudo e tendo em conta a questdo de

partida, pretende-se apresentar as questdes derivadas e hipdteses de trabalho:

Hipotese 1: O género, a idade, o estado civil, as habilitacdes literarias e/ou a antiguidade na

empresa, exercem um efeito diferencial na vulnerabilidade ao stresse. (H1)

Hipotese 2: O género, a idade, o estado civil, as habilitacdes literarias e/ou a antiguidade na

empresa, exercem um efeito diferencial na resiliéncia. (H2)

Hipotese 3: Numa organizacao positiva os colaboradores tém indices de resiliéncia superiores

comparativamente com a outra organiza¢ao sem praticas positivas assumidas. (H3)

Hipotese 4: Numa organizacdo positiva 0s colaboradores tém indices de vulnerabilidade ao
stresse superiores comparativamente com a outra organizacdo sem préaticas positivas

assumidas. (H4)

Hipdtese 5: Existe correlacdo entre os indices de resiliéncia e stresse nas organizacoes. (H5)
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4.3- Método

Neste ponto serdo apresentados os participantes, feita a caraterizagdo da amostra em
funcdo do género, idade, estado civil, habilitacdes literarias, antiguidade e profissao.

4.3.1-Participantes.

O critério utilizado de selecdo dos participantes desta amostra, foi a selecdo de duas
organizacdes, uma delas com praticas positivas assumidas e outra organizagdo sem assuncao
dessas praticas. Neste estudo parte-se do pressuposto que a primeira organizacdo é uma
organizagéo positiva, mas neste estudo nédo se pretende provar ou demonstrar tal.

Para serem incluidos neste estudo os participantes tinham o tempo minimo de 6 meses
de antiguidade na organizacdo, para que as variaveis avaliadas possam ter sido influenciadas
pela organizacdo (trabalho), para que assim se possa contribuir mais significativamente e
cientificamente com os objetivos propostos.

A primeira organizacdo tem 98 colaboradores, tendo sido autorizada a aplicacdo dos
instrumentos em 50%, ou seja em 49 colaboradores. Dos 49 inquéritos distribuidos foram
recolhidos 38 instrumentos.

A segunda organizacdo € constituida por 220 colaboradores, a taxa de retorno e de
adesdo foi de 123 instrumentos recolhidos. Foram recolhidos 17 inquéritos brancos e 3 nulos,
0s quais ndo foram considerados. Sendo considerados validos 103 inquéritos.

Os dados recolhidos provém de uma amostra de conveniéncia formada na base do
voluntariado dos participantes, anonima e confidencial.

Participaram neste estudo 161 colaboradores, constituindo a amostra final 141.

80

60

%

40

20

T T
Positivas Outras

Praticas da Empresa

Figura 2 - Distribuicdo da amostra segundo as praticas das organizacgdes
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4.3.2 - Caracterizagdo da amostra
Para caracterizar a amostra recorreu-se a estatistica descritiva nomeadamente a

distribuicdo de frequéncias das variaveis e a algumas medidas de tendéncia central.

4.3.2.1- Em Funcéo do Género
Na amostra constituida por 141 sujeitos, 29,8% (n=42) dos sujeitos eram do género
feminino e 59,6% (n=84) eram do género masculino. Regista-se assim, um predominio do

sexo masculino.

Quadro 1
Distribuicdo da amostra em funcao do género

Frequéncia Percentagem

o Casos Validos Masculino 84 59,6
& Feminino 42 298
g Né&o respostas 15 10,6

Total 141 100,0

4.3.2.2- Em Funcéo da Idade
A média da idade dos inquiridos foi de 37,76 + 9,91anos, observando-se uma idade minima de

18 anos e méaxima de 65 anos. Na amostra 75% dos sujeitos tinham idades inferiores a 46 anos
(P7s).

Quadro 2

Distribuicdo da amostra em funcdo da idade

8— 82

7<

%

T T T T T T T T T T T T T T T T T
18 22 27 29 31 37 39 41 43 46 48 50 52 56 58 63
Idade
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Quadro 3
PontuacOes Medias e Desvios-Padréo da variavel idade

Idade (anos)

N Casos validos 127
N&o respostas 14
Média = DP 37,76 £9,91
Minimo 18
Maximo 65
25 30
Percentil 50 35
75 46

4.3.2.3- Em Funcéo do Estado civil
O estado civil mais frequente na amostra foi o “Casado/Unido de Facto” (52,5%;

n=74), enquanto o menos frequente foi o estado civil “Divorciado” (6,4%; n=9).

Quadro 4

Distribuicdo da amostra em funcgéo do estado Civil

Frequéncia Percentagem

Solteiro 43 30,5
'S Casos Validos  casado/Unido Facto 74 52,5
© Divorciado 9 6,4
E N&o respostas 15 10,6
W Total 141 100,0

4.3.2.4- Em Funcao das Habilitacdes Académicas
A maioria dos sujeitos tinha como habilitacdes académicas a licenciatura (36,2%;

n=51), e apenas um sujeito tinha o grau de doutor (0,7%).

Quadro 5
Distribuicdo da amostra segundo as habilitacdes académicas

Frequéncia  Percentagem

1°Ciclo 7 5,0

3°ciclo 14 9,9
., Casos Validos S(_acund_arlo 41 29,1
3 @ Licenciatura 51 36,2
$E Mestrado 11 7,8
g Doutoramento 1 0,7
‘2 & Nao respostas 16 11,3
T < Total 141 100,0
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4.3.2.5 —-Em Funcé&o na Antiguidade da Empresa

Quanto ao tipo de préaticas da organizagdo, observou-se que nas organiza¢cdes com
praticas positivas assumidas existiu um menor namero de inquiridos (n=38; 27%)
comparativamente as restantes (n=103; 73%).

A média de anos da antiguidade na empresa foi de 10,93 + 9,37 anos, existindo um
minimo de exercicio de 1 ano e um maximo de 38 anos. Na amostra 75% dos sujeitos exercia
a sua atividade nessa empresa hd menos de 15 anos (P7s). A antiguidade no posto de trabalho
foi em média de 9,34 + 8,49 anos.

Quadro 6

Pontuacdes Médias e Desvios-Padréo da amostra em funcéo da antiguidade na empresa e no
posto de trabalho

Antiguidade na empresa Antiguidade no posto de trabalho

(anos) (anos)

N Casos validos 129 129

Néo 12 12

respostas
Média + DP 10,93 +£9,37 9,34 +£8,49
Minimo 1 1
Maximo 38 38
Percentil 25 3,5

50 7

75 15 14

4.3.2.6 —Em Funcdo da Profissdo exercida na Empresa
As profissdes mais frequentes na amostra, foram a de “Técnicos” (n=46; 32,6%) e de

“Assistentes” (n=40; 28,4%), observando-se que o cargo “Superior/Dire¢do” foi o menos

representado (n=11; 7,8%).

Quadro 7

Distribuicdo da Amostra Segundo a profisséo

Frequéncia Percentagem

Casos Validos  Superior/ Diregdo 11 7,8
Técnicos 46 32,6
Assistentes 40 28,4
<2 Servigos 29 20,6
2 Total 126 89,4
© Nao respostas 15 10,6
8 Total 141 100,0
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Quadro 8
Sintese da distribuicdo da amostra

o Antiguidade
. Antiguidade L L
Praticas no Posto de Estado Habilitagd | Profissa | ScoreQVS | ScoreE
na empresa Idade Sexo .
Empresa trabalho - Civil es 0 23 R
- anos
anos
N Validas | 141 129 129 127 126 126 125 126 141 141
Néo 0 12 12 14 15 15 16 15 0 0
respostas

4.4 - Instrumentos de Investigacao utilizado

Para além da descricdo dos instrumentos e principais caracteristicas, iremos referir as
carateristicas psicométricas obtidas neste estudo, com os respetivos instrumentos. E essencial
verificar se os instrumentos utilizados obtiveram as caracteristicas psicométricas necessarias
ao estudo, de modo a cumprir 0s objetivos propostos.

Vaérios foram os instrumentos encontrados para analisar o stresse e a resiliéncia, para
este estudo selecionamos aqueles que nos pareceram mais adequados, tendo em conta 0s
construtos tedricos que pretendemos avaliar, as caracteristicas dos instrumentos e a populagédo
a avaliar.

No processo de recolha de dados para avaliar as variaveis stresse e resiliéncia, teve-se
em consideracdo ao seu significado teérico e pesquisou-se sobre quais 0s instrumentos
existentes, e dentro desses, quais seriam 0s mais ajustados a este estudo e respetiva amostra.
Ao longo deste percurso verificou-se a disponibilidade de versbes ja validadas para a
populacdo portuguesa.

Os estudos de resiliéncia tém aumentado a medida que se tem descoberto o potencial
do conceito para explicar e intervir na realidade social. A medi¢do de um fenémeno implica
defini-lo com clareza, no entanto apesar de existir um consideravel consenso em entender a
resiliéncia como um processo dindmico que implica a exposicdo a adversidades, como a
superacdo dessa adversidade e adaptacdo com éxito da pessoa. A grande dificuldade na

questdo da medicdo advém da longa lista de fatores que intervém na resiliéncia, pois existem
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Varias técnicas e instrumentos para medir a resiliéncia.

A avaliacdo da resiliéncia, assim como as politicas destinadas a sua promocéo, tém que
estar assentes em medidas validas e confiaveis. Num estudo, em que foram analisados 15
instrumentos internacionais destinados a medir a resiliéncia, nenhum foi considerado
excelente Windle Bernett & Noyes (2011).

4.4.1- A escala de Resiliéncia desenvolvida por Wagnild e Young (1993)

Optou-se como instrumento para estudar a variavel resiliéncia, a Escala de Resiliéncia
desenvolvida por Wagnild e Young (1993) que é um dos instrumentos usados para medir
niveis de adaptagdo psicossocial positiva frente a eventos de vida importantes. Possui 25 itens
descritos de forma positiva com resposta tipo likert variando de 1 (discordo totalmente) a 7
(concordo totalmente). Os escores da escala oscilam de 25 a 175 pontos, com valores altos
indicando elevada resiliéncia. Estudos tém mostrado boa confiabilidade e validade deste
instrumento (Wagnild & Young, 1993), ja adaptado para o portugués (Pesce, Assis, Avanci,
Malaquias & Oliveira, no prelo). A escala de resiliéncia desenvolvida por Wagnild e Young
(1993) encontra-se disponivel para consulta no Anexo 1.

Visa identificar o grau de resiliéncia individual (competéncia pessoal, aceitacao de si
mesmo e aceitacdo da vida), caracteristicas de personalidade positiva que aumentam a
adaptacdo individual, aplicada a todas as idades, exceto criancas. A escala € uma medida a
nivel individual e foi desenvolvida a partir de uma pesquisa qualitativa que envolveu 24
mulheres. A escala foi testada com 39 alunos de enfermagem (alfa = 0,89) (idade = 71)
(Windle, Bennett & Noye, 2011).

Hall (2010) analisa e compara, 38 medidas que avaliam aspetos de resiliéncia, forca de
vida, fatores de resisténcia e de protecdo. Considerando gque o instrumento em causa apresenta
boas propriedades psicométricas e tem sido usado com sucesso em muitos estudos, em varios
paises, com idiomas diferentes, envolvendo adultos e  adolescentes. A
escala tem forte confiabilidade e suporte de validadee tem sido usado por milhares
de pesquisadores em todo o mundo.

Pesce et al (2005) realizaram um estudo de adaptagéo transcultural e avaliacdo da escala de
resiliéncia, em S8o Gongalo, em que participaram 1923 alunos adolescentes com idades
compreendidas entre 0s 11 anos e o0s 19 anos, estudantes em escolas publicas e particulares.
Responderam a um questionario de anonimo que permitiu conhecer o potencial de resiliéncia,

0s eventos adversos que enfrentaram no seu curto percurso de vida, os fatores de protecéo
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proporcionados pelo meio familiar e social e as caracteristicas pessoais que estes recrutam
para ultrapassar os seus obstaculos da vida quotidiana. O potencial de resiliéncia foi definido
através de uma escala psicologica (Wagnild e Young, 1993; Pesce et al. 2005), composta por
25 questbes que avaliam: a habilidade na resolucdo de acgdes; os valores que dao sentido a
vida; a capacidade de independéncia, determinacdo; autoconfianca e adaptacdo a situagoes
(Assis et al., 2006).

Um outro estudo realizado com o objetivo de validar a escala de resiliéncia (Wagnild e
Young) para populagdo portuguesa e identificar o potencial de resiliéncia de adolescentes
vitimas de violéncia interparental, foi realizado por Vara e Sani (2006), obtendo-se bons
indicadores de fidelidade e fiabilidade com base no coeficiente de alpha de Cronboach (0,86)
Castillo & Dias (2009) no seu estudo de auto- regulacao, resiliéncia e consumo de substancias
na adolescéncia, nas escolas secundarias de Portugal, aplicaram esta escala de Resiliéncia
(Wagnild & Young, 1993) adaptada para a populacdo portuguesa por Vara e Sani (2006).

Taranu (2011) aplicou esta escala Resiliéncia (Wagnild & Young, 1993) para
verificar se existe relacdo entre a espiritualidade e a resiliéncia, numa amostra de 335
pessoas maioritariamente de nacionalidade portuguesa.

Os resultados do estudo onde a Escala de Resiliéncia tem sido utilizada tem vindo a
apresentar uma consisténcia interna e um grau de fidelidade e validade bastante bons, o que
explica a sua referenciagdo em varios trabalhos cientificos, pelo que se tém vindo a
desenvolver estudos no sentido de adaptar e aferir este instrumento, quer do ponto de vista
linguistico, quer as especificidades de cada populacdo. Esta escala tem sido aplicada em
populacdes de varias idades e popula¢bes com variadas caracteristicas, desde adolescentes em
situacdo de risco, toxicodependéncia, aos sem-abrigo (Pesce et al., 2005; Vara e Sani, 2006;
Lima,2007; Pereira, 2009; Wells, 2010; Castillo & Dias, 2009) permitindo reafirmar as suas
propriedades métricas, estatisticas e diversidade da investigacdo, sendo um util instrumento

para a investigacdo da resiliéncia.

4.4.2 - 23 QVS - Questionario de Vulnerabilidade ao Stress

Com a finalidade de estudar a variavel Stresse, optou-se pelo 23 QVS - Questionario
de Vulnerabilidade ao Stress de Adriano Vaz-Serra, encontra-se disponivel para consulta no
Anexo 2.

A escala 23 QVS é uma escala original, elaborada, construida e validada para a

populacdo portuguesa. Constitui um instrumento de autoavaliagdo que tem como objetivo
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fundamental avaliar a vulnerabilidade que determinado individuo apresenta perante uma
situacdo indutora de stresse. Este instrumento foi elaborado por Adriano Vaz-Serra (2000) —
Professor Catedréatico de Psiquiatria da Faculdade de Medicina de Coimbra. A designacdo
escolhida para a escala foi determinada pelo facto da verséo final ter ficado com 23 Questdes
que se destinam a avaliar a Vulnerabilidade ao Stresse.

O investigador Adriano Vaz -Serra, criou a Escala “A 23 QVS”, para criar esta escala,
selecionou 64 questdes relacionadas com vulnerabilidade ao stresse, respeitantes a:
caracteristicas positivas e negativas de personalidade, pratica de exercicio fisico regular,
acesso a um confidente, apoio da familia e social, condi¢Bes de vida adversas. A fim de evitar
tendéncias de resposta, umas questdes foram construidas de forma a representarem aspetos
positivos e outras, aspetos negativos. A amostra foi construida por 368 individuos, procurando
ser homogénea em relagcdo ao sexo e idade, de todos os graus de ensino, eram provenientes de
11 distritos do pais, sendo a maioria de estado civil casados. A escala iniciou com 64 questdes,
a escala final ficou com 23 questdes, facto que deu origem a sua designacdo 23 QVS (23
Questbes para medir a Vulnerabilidade ao Stress). Verificou-se uma correlacdo de cada
questdo com a nota global foi bastante positiva, 0 que demonstra que no seu conjunto os itens
correspondem a uma “escala unidimensional capaz de definir um conceito”. As correlagdes
sugerem que a pessoa vulneravel ao stresse tem um perfil com as seguintes caracteristicas:
baixa tolerancia a frustracdo, pouca capacidade autoafirmativa, dificuldade em enfrentar e
resolver problemas, preocupacdo excessiva com 0s acontecimentos que ocorrem no dia a dia,
muita emocionabilidade (Vaz-Serra, 2007).

Trata-se de uma escala de tipo likert, que serve para medir o conceito de
“vulnerabilidade ao stresse” constituida por 23 itens com cinco opgdes de resposta, que variam
entre 0 (concordo em absoluto) e 4 (Discordo em absoluto). Esta concebida de modo a que,
quanto mais elevada € a nota global, mais previsivel se torna que um individuo seja vulneravel
ao stresse. Sendo que as questdes 1,3,4,6,7,8,20 sdo corrigidas da esquerda para a direita (com
os valores 0,1,2,3 e 4) as restantes sdo corrigidas em sentido inverso. Quando a escala foi
construida foi aplicada a sujeitos com idades compreendidas entre 0s 20 e 0s 69. Ndo devendo
ser aplicada nem a criangas, nem a individuos na sua fase inicial da adolescéncia, nem a
pessoas que apresentem quadros clinicos: individuos com deméncia, com debilidade mental e

psicoticos.
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4.5- Procedimentos

Apds a selecdo dos conceitos tedricos que este trabalho empirico abarcaria, definidos
os objetivos da investigacdo, as variaveis e hipdteses, selecionaram-se 0s instrumentos de
recolha de dados que consideramos adequados aos objetivos que esta investigacdo se
propunha, foram solicitadas e recebidas as devidas autorizagdes, via email para a sua
utilizacdo aos seus autores, as quais se encontram disponiveis para consulta no Anexo 3. Foi
escolhido um instrumento originalmente portugués e um outro que tinha sido adaptado a
versdo portuguesa, de forma a melhorar as caracteristicas psicométricas dos instrumentos.

Tendo em vista os objetivos da organizacdo, a fase seguinte foi a selecdo de duas
organizagdes a fim de aplicar os instrumentos e verificar as hipdteses de estudo.

O interesse pela aplicacdo do estudo numa organizagdo com praticas positivas, num Pais onde
0 conceito € para muitos ainda s utopico, e onde ndo existe uma publicacdo/ certificacdo de
organizagOes positivas implicou o contato de profissionais dentro desta &rea, a solicitar
sugestdes, de algumas organizacfes que conhecessem e considerassem organizagdes com
assuncao de praticas positivas. Selecionou-se a organizacdo Siscog — Sistemas Cognitivos,
S.A. e a organizacdo Camara Municipal de Sertd. A primeira € uma organizagdo privada e a
segunda uma organizacéo publica.
Foi solicitada autorizacdo ao Diretor da organizacdo Siscog — Sistemas Cognitivos,
S.A. e ao Presidente da Camara Municipal de Sertd, na primeira organizacdo obteve-se
autorizacdo via telefénica, na segunda, por escrito, encontra-se disponivel para consulta no
Anexo 4.

Estabelecidos os respetivos contatos e obtidos 0s consentimentos escritos, iniciou-se a

etapa seguinte, a recolha dos dados. Esta decorreu entre 15/05/2012 a 30/06/2012.
Antes da aplicacdo dos instrumentos, foi feita uma breve apresentacdo do estudo, e dos seus
objetivos, solicitando-se aos colaboradores da organizacdo a sua colaboracdo e agradecendo a
sua participacdo. Foram informados acerca do carater anénimo e confidencial dos dados, bem
como da sua participacdo voluntaria. A distribuicdo dos questionarios na organizacdo (Camara
Municipal de Sertd) foi feita presencialmente, foram distribuidos os questionarios com uma
carta explicativa do estudo, encontra-se disponivel para consulta no Anexo 5, acompanhados
de um envelope para depois ser feita a devolugdo, salvaguardando o anonimato e
confidencialidade.

Na organizacdo Siscog foram enviados via CTT os respetivos questionarios, os quais

foram distribuidos aleatoriamente pela gestora de recursos humanos. Cada questionario ia
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igualmente acompanhado com uma carta explicativa do estudo, e de um envelope,
salvaguardando o anonimato e confidencialidade dos colaboradores.

O acolhimento e aceitacdo por parte das organizacdes e dos colaboradores foram
muito bons, no entanto houve véarios colaboradores que ndo quiseram participar. Podera
dever-se ao fato de baixa escolaridade de um grupo de colaboradores que integram a
organizacdo Cémara Municipal da Sertd. Houve ainda outros que ndo foram encontrados,
apesar da pesquisadora ter passado duas vezes em cada setor e gabinete com o intuito de
distribuir e recolher os inquéritos, encontravam-se em férias, faltas, licencas de salde,

cumprimentos de ordens de servigo.

4.6 - Tratamento estatistico dos dados.

Efetuada a recolha de dados, os questionarios foram cotados de acordo com as
indicacGes dos seus autores. A fase seguinte consistiu no tratamento e andlise dos dados
recolhidos. O método utilizado foi o quantitativo, Os dados foram objeto de tratamento
estatistico, através do programa Stastistical Package for the Social Sciences (SPSS). Nos
procedimentos adotados na analise dos dados recorreu-se ao software de estatistica SPSS
versdo 18.0, estes incluiram: a) calculo de medidas de tendéncia central e dispersdo (medias,
variancias e desvios padrdes); b) analise de distribuicdo de frequéncias; c) estudo das
diferencas estatisticas entre grupos através do teste anova e teste t para respetivamente
multiplas ou duas popula¢fes amostrais; d) construcdo de modelos de regressao para analisar
o efeito de determinadas variaveis nas respostas dadas aos questionarios; e) calculo de
medidas de associacdo entre duas variaveis (correlacdo), dentre outros.

Relativamente aos procedimentos adotados na analise da fidedignidade das escalas
métricas utilizadas (QVS23 e ER), utilizou-se o calculo do alpha de cronbach, e a analise
fatorial exploratoria com uma extracdo do tipo maxima verosimilhanca e uma rotacao varimax

com uma normalizacdo de Kaiser.

4.7- Analise psicométrica dos instrumentos

O que determina um instrumento enquanto importante do ponto de vista psicométrico

é a verificacdo de bons niveis de fiabilidade e validade desse instrumento. A fidelidade e
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validade de um instrumento ndo constituem qualidades totalmente independentes, pois um
instrumento que ndo apresente a fiabilidade adequada, provavelmente ndo serd valido. E a
existéncia de fiabilidade adequada é necessaria, mas ndo suficiente para garantir a validade do
instrumento (Hill & Hill, 2000).

A validade de um instrumento consiste em medir realmente aquilo a que se propde.
N&o se pode falar de uma validade geral mas de uma validade especifica, cada instrumento €
especifico e apropriado a determinada situacdo. Diz respeito a exatiddo com que um conceito
é medido, é a garantia que mede o que deveria medir (Hill & Hill, 2000).
A fiabilidade de um instrumento refere-se a consisténcia de resultados obtidos pelos mesmos
sujeitos em diferentes ocasides ou com diferentes conjuntos de itens equivalentes. E o que
garante a confianga que se pode ter nos resultados do instrumento (Hill & Hill, 2000).
Com o objetivo de avaliar as qualidades psicométricas da Escala de Resiliéncia de Wagnild e
Young (1993) e da Escala de Vulnerabilidade ao Stress (QVS23) na identificagdo dos niveis

factuais de resiliéncia, procedeu-se ao estudo da sensibilidade e fidedignidade das mesmas.

4.7.1 Sensibilidade da ER
Para o efeito utilizou-se o célculo de medidas de tendéncia central, de disperséo e de
distribuicdo tanto para os diferentes itens do questionario, como para as diferentes dimensoes
que constituem a escala. As médias mais elevadas observaram-se nos itens 4, 6, 18 e 21,
enquanto o item 11 apresentava a média mais baixa. Relativamente, aos coeficientes de
assimetria, estes revelaram ser inferiores a zero (distribuicdo assimétrica) para todos os itens a
excecdo do item 11, enquanto os coeficientes de curtose revelaram nos itens 7, 9, 11,12 e 22
um valor inferior a zero, sugestivo da presenca de uma distribuicdo platicdrtica, ou seja, mais
“achatada” que a distribuicdo normal. Na globalidade os itens que constituem a ER
apresentam caracteristicas razoaveis de sensibilidade, concluindo-se que discriminam o0s

individuos entre si.
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Quadro 9

Pontuacbes Médias, Desvios-Padréo, assimetria e Coeficientes de Consisténcia Interna da
Escala de Resiliéncia

Minimo Méaximo Meédia Desvio-Padrao Assimetria Achatamento

Item1ER 2 7 5,52 1,257 -1,272 1,463
Item2ER 2 7 5,71 1,118 -1,641 3,078
Item3ER 1 7 5,40 1,265 -0,802 0,366
Item4ER 1 7 6,09 1,204 -2,133 5,866
Item5ER 1 7 5,36 1,249 -0,872 0,627
Item6 ER 2 7 6,18 1,044 -1,586 2,463
Item7ER 1 7 4,62 1,524 -0,338 -0,744
Item8ER 1 7 5,62 1,257 -1,009 0,868
Item9ER 1 7 5,44 1,406 -0,837 -0,038
Item10ER 1 7 5,77 1,256 -1,296 1,595
Item11ER O 7 2,96 1,717 0,682 -0,608
Item12ER 1 7 4,77 1,592 -0,666 -0,335
Item13ER 1 7 5,50 1,402 -1,112 1,199
Item14 ER 1 7 5,76 1,264 -1,298 1,895
Item15ER 4 7 5,97 ,853 -0,786 0,283
Item16 ER 1 7 5,61 1,194 -1,120 1,856
Item17ER 1 7 5,23 1,524 -0,931 0,271
Item18 ER 2 7 6,27 ,827 -1,847 5,970
Item19ER 2 7 5,77 1,053 -1,304 2,382
Item20 ER 2 7 5,43 1,148 -0,979 1,181
Item21 ER 3 7 6,13 1,027 -1,022 0,053
Item22 ER 1 7 4,36 1,806 -0,134 -1,150
Item 23 ER 2 7 5,62 1,093 -0,986 0,971
Item24 ER 3 7 5,96 1,013 -0,959 0,577
Item25ER 1 7 5,38 1,710 -1,145 0,466

Procedeu-se também ao estudo das medidas de tendéncia central, dispersdo e
distribuicdo para as diferentes dimensdes do questionario. Obtiveram-se coeficientes de
assimetria superiores a zero em todos os itens da dimensdo “Autoconfianca e capacidade de
adapta¢do” e no item 11 da dimensdo “Resolucdo de acOes e valores”. Relativamente as
restantes dimensGes 0s valores sdo proximos de zero e podem ser associados a uma
distribuicdo normal. Os coeficientes de curtose mostraram nos itens 7, 11,12, 13 e 20 um valor
inferior a zero, sugestivo da presenca de uma distribuicdo platicirtica, ou seja, mais
“achatada” que a distribuicdo normal. Na globalidade as dimensdes que constituem a ER
apresentam caracteristicas aceitaveis de sensibilidade, concluindo-se que discriminam 0s

individuos entre si.
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Quadro 10

Pontuacbes Minimas e Maximas, Médias, Desvios-Padréo assimetria e achatamento a

ER e Fatores

Desvio-

Minimo Maximo Média Padrio Assimetria Achatamento
ltem 1 ER 2 7 552 1257  -1272 1,463
ltem2ER 2 7 571 1118  -1,641 3,078
ltem6 ER 2 7 618 1044  -1,586 2,463
ltem7ER 1 7 462 1524  -0,338 0,744
é ltem8ER 1 7 562 1257  -1,009 0,868
2 Jtem10ER 1 7 577 1256  -1,296 1,505
€ emuter 0 7 296 1717 | 0,682 -0,608
$ lem12ER 1 7 477 1592 -0,666 -0,335
& Item14ER 1 7 576 1264  -1,298 1,895
S ltem16ER 1 7 561 1,94  -1,120 1,856
€ |em18ER 2 7 627 0827  -1,847 5,970
ltem 19 ER 2 7 577 1053  -1,304 2,382
ltem 21 ER 3 7 613 1,027  -1,022 0,053
ltem 23ER 2 7 562 1,093  -0,986 0,971
ltem 24ER 3 7 596 1013  -0,959 0,577
§ _ ltem4ER 1 7 600 1204  -2,133 5,866
5 % ltem5ER 1 7 536 1249  -0,872 0,627
SE lemiSER 4 7 597 0853  -0,786 0,283
E % ltem25ER 1 7 538 1,710  -1,145 0,466
“ & Item3ER 0 4 1,18 1,053 0,703 0,044
S ltem9ER O 4 1,05 0848 0,903 1,268
5 § ltem13ER 0 4 1,70 1,152 0,223 0,801
S Item17ER 0 4 126 1019 0727 0,389
S Item20ER 0 4 175 1141 0,80 0,833
§ % ltem22ER 0 4 08 0929 1272 1,973

4.7.2- Fidedignidade da ER
A estrutura relacional da escala de resiliéncia avaliada por 25 itens do questionario foi
analisada com recurso a analise fatorial exploratoria (AFE) sobre a matriz de correlagbes, com
extracdo dos fatores através do meétodo dos componentes principais, seguida por uma rotagdo
varimax. Os fatores comuns retidos apresentavam valores proprios (eigenvalues) superiores a

validade da AFE (adequacdo da amostra a realizacdo da AFE) foi verificada através da
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medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que revelou um valor adequado de 0,713.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,713

De acordo com a regra dos valores proprios superiores a 1 a estrutura relacional da
escala de resiliéncia é explicada por oito fatores latentes. Na tabela abaixo resumem-se 0s
pesos fatoriais de cada item em cada um dos oito fatores, os seus valores préprios, a % de
variancia explicada por cada fator. Consideraram-se 0s pesos fatoriais significativos para a
analise, aqueles com valor absoluto superior a 0,4.

A andlise inicial mostrou que oito fatores obedeceram o critério de Kaiser do valor
proprio (“eigenvalue”) maior que 1 e explicaram 65,4% da variancia total. O coeficiente alfa

de Cronbach foi de 0,777, indicando confiabilidade pelo método da consisténcia interna.

Quadro 11
Distribuicao fatorial da ER e respetiva variancia explicada

Fatores Cronbach's

1 2 3 4 5 6 7 8 Alpha
Perg. 9 ER 0,712 0,757
Perg.6 ER 0,680 0,763
Perg.10 ER 0,642 0,763
Perg.24 ER 0,638 0,762
Perg.23 ER 0,586 0,450 0,760
Perg.16 ER 0,581 0,765
Perg.8 ER 0,566 0,410 0,760
Perg.2 ER 0,566 0,762
Perg.15 ER 0,563 0,439 0,766
Perg.18 ER 0,514 0,504 0,767
Perg. 1ER 0,499 0,769
Perg.21 ER 0,475 0,770
Perg.25 ER 0,598 0,778
Perg.12 ER 0,560 0,777
Perg.22 ER 0,544 0,794
Perg.4 ER -0,473 0,419 0,772
Perg.14 ER 0,586 0,772
Perg.3ER 0,441 0,771
Perg.11 ER 0,426 0,579 0,793
Perg.13 ER 0,525 0,767
Perg.20 ER 0,519 0,773
Perg.19 ER 0,406 0,768
Perg.17 ER 0,431 0,773
Perg.7 ER 0,549 0,767
Perg.5 ER 0,448 0,776
% vanancia 51 417 10187 7,935 6,772 5733 4,669 4491 4,184
Explicada
Valores proprios 5354 2547 1984 1,693 1,433 1,167 1,123 1,046

Cronbach's Alpha 0,777
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4.7.3- Sensibilidade da QVS23
Para o efeito utilizou-se o céalculo de medidas de tendéncia central, de dispersdo e de
distribuicdo tanto para os diferentes itens do questionario, como para as diferentes dimensdes
que constituem a escala. As médias mais elevadas observaram-se nos itens 5, 16 e 23,
enquanto o item 1 apresentava a média mais baixa. Relativamente aos coeficientes de
assimetria, estes revelaram ser inferiores a zero (distribuicdo assimétrica) nos itens 5, 10, 16 e
23, enquanto os coeficientes de curtose revelaram um valor inferior a zero, sugestivo da
presenca de uma distribuigdo platicurtica, ou seja, mais “achatada” que a distribui¢do normal,
em todos os itens a excecdo dos itens 1, 3, 4, 9, 16, 17 e 22. Na globalidade os itens que
constituem a QVS23 apresentam caracteristicas razoaveis de sensibilidade, concluindo-se que

discriminam os individuos entre si.

Quadro 12

Pontuagdes Minimas e Maximas, Medias, Desvios-Padréo assimetria e achatamento da
QVS 23

Minimo Maximo Meédia Desvio-padrdo Assimetria Achatamento

Perg.1QVS23 0 4 0,82 0,730 0,959 2,119
Perg.2QVS23 0 4 1,54 1,079 0,244 -0,642
Perg.3QVS23 0 4 1,18 1,053 0,703 0,044
Perg. 4QVS23 0 4 1,38 1,018 0,631 0,330
Perg.5QVS23 0 4 2,55 1,038 -0,299 -0,329
Perg. 6 QVS23 0 4 1,46 0,989 0,536 -0,001
Perg. 7QVS23 0 3 0,90 0,889 0,754 -0,169
Perg.8QVS23 0 4 1,77 1,060 0,227 -0,562
Perg.9QVvVS23 0 4 1,05 0,848 0,903 1,268
Perg. 10QVS23 0 4 1,96 1,114 -0,167 -0,864
Perg. 11QVS23 0 4 1,53 0,997 0,262 -0,533
Perg. 12QVS23 0 4 1,80 1,103 0,014 -0,925
Perg. 13QVS23 0 4 1,70 1,152 0,223 -0,801
Perg. 14 QVS23 0 4 2,00 1,056 0,037 -0,760
Perg. 15QVS23 0 4 1,82 1,257 0,114 -1,059
Perg. 16 QvVS23 0 4 2,53 1,004 -0,841 0,281
Perg. 17QVS23 0 4 1,26 1,019 0,727 0,389
Perg. 18 QVS23 0 4 1,99 1,159 0,056 -0,648
Perg. 19QVS23 0 4 1,47 1,131 0,261 -1,032
Perg. 20QVS23 0 4 1,75 1,141 0,180 -0,833
Perg.21QVS23 0 4 1,48 1,199 0,375 -0,812
Perg.22QVS23 0 4 0,88 0,929 1,272 1,973
Perg. 23QVS23 0 4 2,57 0,995 -0,365 -0,400

Procedeu-se também ao estudo das medidas de tendéncia central, dispersdo e
distribuicdo para as diferentes dimensdes do questionério. Obtiveram-se coeficientes de
assimetria superiores a zero na totalidade dos itens que constituem cada dimenséo, a excec¢ao
observou-se nas dimensdes “Perfecionismo e Intolerancia a frustragdo” e “Dramatizacdo da
existéncia” em que nalguns dos itens os coeficientes de assimetria foram inferiores a zero. Os
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coeficientes de curtose mostraram nas dimensdes “Subjugacdo” e “Dramatizagdo da

existéncia” um valor inferior a zero, sugestivo da presencga de uma distribuicdo platicurtica, ou

seja, mais “achatada” que a distribuicdo normal. Na globalidade as dimensdes que constituem

a QVS23 apresentam caracteristicas aceitaveis de sensibilidade, concluindo-se que discrimina

os individuos entre si.

Quadro 13

Pontuacbes Minimas e Méximas, Médias, Desvios-Padrdo, assimetria e achatamento dos
fatoresda QVS 23

Minimo  Maximo Média Desvio-padrdao Assimetria Achatamento
® g Iltem23QVS23 0 4 257 0,995 -0,365 -0,400
ltem19QVS23 0 4 1,47 1,131 0,261 -1,032
2 _ ltem 16 QVS23 0 4 2,53 1,004 -0,841 0,281
§ S 9 Item10QVS23 0 4 1,96 1,114 -0,167 -0,864
© (E O
8 = £  1tem18QVS23 0 4 1,99 1,159 0,056 -0,648
£ & B
$ EE 1tem5QVS23 0 4 2,55 1,038 -0,299 -0,329
@ ltem9QVS23 0 4 1,05 0,848 0,903 1,268
= ltem22QVS23 0 4 0,88 0,929 1,272 1,973
. j= = Iltem1QVs23 0 4 0,82 0,730 0,959 2,119
2 ©
g £ S Iem2Qus2s 0 4 154 1,079 0,244 0,642
Q2 o
£ &8 5 Item12QvS23 0 4 1,80 1,103 0,014 -0,925
2 8 _ _ lem3QVs23 0 4 1,18 1,053 0,703 0,044
L 5 .8
5 Z 8 I1tem6QVS23 0 4 1,46 0,989 0,536 -0,001
3 o Item4QVS23 0 4 1,38 1,018 0,631 0,330
s £
2 2 8 1tem21QVS23 0 4 1,48 1,199 0,375 -0,812
g 8§ 5 Item20QVS23 0 4 1,75 1,141 0,180 -0,833
= S
g & Item5QVS23 0 4 2,55 1,038 -0,299 -0,329
@© 2
5 ® X Item8QVS23 0 4 1,77 1,060 0,227 -0,562
ltem 14 QVS23 0 4 2,00 1,056 0,037 -0,760
o
gt ltem 11 QVS23 0 1,53 0,997 0,262 -0,533
3 ltem 13QVS23 0 1,70 1,152 0,223 -0,801
o]
a ltem 15QVS23 0 4 1,82 1,257 0,114 -1,059
S @ Item 17 QVS23 0 4 1,26 1,019 0,727 0,389
g 8 o
2 2 '8 1tem13QVS23 0 4 1,70 1,152 0,223 -0,801
o [
A €& P Item7QVS23 0 3 0,90 0,889 0,754 -0,169
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4.7.4- Fidedignidade da QVS23

A estrutura relacional da escala de resiliéncia avaliada por 23 itens do questionario foi
analisada com recurso a analise fatorial exploratéria (AFE) sobre a matriz de correlacbes, com
extracdo dos fatores através do método dos componentes principais, seguida por uma rotacdo
varimax. Os fatores comuns retidos apresentavam valores préprios (eigenvalues) superiores a
1. A validade da AFE (adequacdo da amostra a realizagdo da AFE) foi verificada através da
medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que revelou um valor adequado de 0,633.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 0,633
Adequacy.

De acordo com a regra dos valores proprios superiores a 1 a estrutura relacional da
escala de resiliéncia é explicada por oito fatores latentes. Na tabela abaixo resumem-se 0s
pesos fatoriais de cada item em cada um dos oito fatores, os seus valores proprios, a % de
variancia explicada por cada fator. Consideraram-se os pesos fatoriais significativos para a
analise, aqueles com valor absoluto superior a 0,4.

A analise inicial mostrou gque oito fatores obedeceram o critério de Kaiser do valor
proprio (“eigenvalue”) maior que 1 e explicaram 65,2% da variancia total. O coeficiente alfa

de Cronbach foi de 0,769, indicando confiabilidade pelo método da consisténcia interna.

Quadro 14

Distribuicéo fatorial da QVS 23 e respetiva variancia explicada

Fatores Cronbach’s

1 2 3 4 5 6 7 8 Alpha
Perg.13 QVS23 0,594 0,470 0,749
Perg. 22 QVS23 0,561 0,414 0,753
Perg.10 QVS23 0,512 0,754
Perg. 8 QVS23 0,481 0,756
Perg. 1 QVS23 0,443 0,425 0,761
Perg. 2 QVS23 0,432 0,758
Perg.15 QVS23 0,422 0,405 0,758
Perg.17 QVS23 0,762
Perg.6 QVS23 -0,631 0,764
Perg.16 QVS23 0,628 0,768
Perg.4 QVS23 -0,501 0,465 0,763
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Perg.3 QVS23 0452  -0,491 0,759
Perg.7 QVS23 0401 -0,481 0,763
Perg.12 QVS23 0,406 0,416 0,759
Perg.21 QVS23 0516 -0,416 0,551 0,754
Perg.9 QVS23 0,463 0,483 0,759
Perg.20 QVS23 0,420 0,481 0427 0761
Perg.14 QVS23 0,467 0,761
Perg.19 QVS23 0,463 0,766
Perg.11 QVS23 0,506 0,766
Perg.5 QVS23 0,417 0,760
Perg.18 QVS23 0,442 0,662 0,771
Perg.23 QVS23 0,459 0,542 0,767
% variancia ;966 10787 7553 7,066 6,508 6302 5025 4,716
Explicada

Valores proprios 3971 2481 1737 1625 1497 1449 1,156 1,085
Cronbach's Alpha 0,769
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5. Resultados

5.1- Estatistica descritiva

Para se analisar o tipo de respostas dadas pelos inquiridos ao Questionario de
Vulnerabilidade ao Stress (QVS23) composto por 23 itens, utilizou-se a analise de frequéncias
das respostas dadas a cada um desses itens, esta revelou que na dimensao “Perfecionismo e
Intolerancia a frustragdo” existia um predominio de respostas dadas do tipo concordante nos
itens 19 e 18 e um predominio de respostas dadas do tipo discordante nos itens 23,16,10 e 5.

Nas dimensdes “Inibicdo e Dependéncia funcional”, “Caréncia de Apoio social”,
“Condi¢ao de vida adversa”, “Subjugacdo” e “Deprivacao de afeto e rejeigdo” observou-se um
predominio de respostas dadas do tipo concordante em todos os itens. Porem, o mesmo tipo
de respostas dadas anteriormente igualmente se observou na dimensdo “Dramatizacdo da
existéncia” a excecdo das respostas dadas ao item 5, no qual os sujeitos se posicionaram mais

frequentemente num nivel discordante da escala de resposta apresentada.

Quadro 15
Analise de frequéncias das respostas dadas a cada um dos itens, distribuidas pelos respetivos
fatoresda QVS 23

Concordo Concordo N&o concordo Discordo Discordo em
em absoluto  bastante nem discordo bastante absoluto
@ @ Item 23 QVS 23 3(2,1%) 18(12,8%) 41(29,1%) 54(38,3%) 25(17,7%)
% Item 19 QVS 23 33(23,4%) 45(31,9%) 30(21,3%) 30(21,3%) 3(2,1%)
o ,ZE Item 16 QVS 23 7(5%) 16(11,3%) 29(20,6%) 73(51,8%) 16(11,3%)
= 2 Item 10 QVS 23 16(11,3%)  34(24,1%)  39(27,7%) 44(312%)  8(5,7%)
é % Item 18 QVS 23 16(11,3%) 30(21,3%) 52(36,9%) 26(18,4%) 17(12,1%)
o = Item 5 QVS 23 5(3,5%) 13(9,2%) 52(36,9%) 41(29,1%) 30(21,3%)
@ Item 9 QVS 23 35(24,8%)  74(525%)  24(17%) 6(4,3%) 2(1,4%)
Item 22 QVS 23 55(39%) 59(41,8%) 20(14,2%) 3(2,1%) 4(2,8%)
§ _ Item 1 QVS 23 47(333%)  76(539%)  15(10,6%) 2(1,4%) 1(0,7%)
§ g % Item 2 QVS 23 27(19,1%)  43(30,5%)  44(31,2%) 22(15,6%)  5(3,5%)
£85 Item 12 QVS 23 | 18(12,8%)  42(29,8%)  37(26,2%) 38(27%) 6(4,3%)
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de

©
©3 Item 3 QVS 23 43(30,5%)  48(34%) 36(25,5%) 9(6,4%) 5(3,5%)
o wn
c
o< Item 6 QVS 23 21(14,9%)  59(41,8%)  41(29,1%) 15(10,6%)  5(3,5%)
o]
3 2 g Item 4 QVS 23 28(19,9%)  53(37.6%)  46(32,6%) 7(5%) 7(5%)
T 3
= >
S58% Iltem 21 QVS 23  37(262%)  38(27%) 36(5,5%) 22(15,6%)  8(5,7%)
@ © Iltem 20 QVS 23  20(14.2%)  44(312%)  37(26,2%) 31(22%) 9(6,4%)
ge
.; (3
% % Item 5 QVS 23 5(3,5%) 13(9,2%) 52(36,9%) 41(29,1%)  30(21,3%)
~
0o Item 8 QV'S 23 15(10,6%)  46(32,6%)  45(31,9%) 27(19,1%)  8(5,7%)
Item 14 QVS 23 9(6,4%) 41(29,1%)  42(29,8%) 39(27,7%)  10(7,1%)
o
% Item 11 QVS 23 21(14,9%)  52(36,9%)  43(30,5%) 22(15,6%)  3(2,1%)
% Item 13QVS 23 23(16,3%)  43(305%)  38(27%) 28(19,9%)  9(6,4%)
N Item 15 QVS 23 25(17,7%) 37(26,2%) 32 (22,7%) 33(23,4%) 14(9,9%)
o ° Item 17 QVS 23  34(24,1%)  55(39%) 39(27,7%) 7(5%) 6(4,3%)
lg 8
S& g Item 13QVS 23 23(16,3%)  43(305%)  38(27%) 28(19,9%)  9(6,4%)
o o
Age Item 7 QVS 23 54(38,3%)  56(39,7%) 22(15,6%)  9(6,4%)

A mesma tipologia de andlise foi utilizada na Escala de Resiliéncia (ER) constituida por 25

itens, nesta observou-se um predominio de respostas assinaladas pelos respondentes do tipo

concordante em todos os itens da escala a exce¢do do item 11 (dimensdo “Resolugdo de agOes

e valores”), no qual os sujeitos se posicionaram mais frequentemente na por¢ao discordante da

escala de resposta.

Quadro 16
Andlise de frequéncias das respostas dadas a cada um dos itens, distribuidas pelos respetivos
fatoresdaER
. Discordo Néo Concordo
Discordo Discordo ligeiramen concordo ligeirame  Concordo Concordo
totalmente g nem g totalmente
te . nte
discordo
29 Item1ER 8(5,7%) 2(1,4%) 14(9,9%) 26(18,4%) 66(46,8%) 25(17,7%)
1.
8 C_E Item 2 ER 5(3,5%) 4(2,8%) 6(4,3%) 22(15,6%) 79(56%)  25(15,7%)
On
(5]
g é Item 6 ER 1(0,7%) 3(2,1%) 10(7,1%) 8(5,7%) 53(37,6%) 66(46,8%)
€ & Item7ER 1(0,7%) 18(12,8%)  13(9,2%) 28(19,9%)  36(25,5%) 31(22%)  14(9,9%)
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Iltem 8 ER  1(0,7%) 2(1,4%)  5(3,5%) 20(14,2%)  22(15,6%) 54(38,3%) 37(26,2%)
Item 10 ER  1(0,7%) 2(1,4%)  7(5%) 11(7,8%)  20(14,2%) 56(39,7%) 44(31,2%)
Item 11 ER  26(18/4%)  50(36%)  15(10,6%) 18(12,8%) 15(10,6%) 12(8,5%)  4(2,8%)
Item 12 ER  5(3,5%) 13(9,2%)  10(7,1%)  24(17%)  33(23,4%) 41(29,1%) 15(10,6%)
Item 14 ER  1(0,7%) 42,8%)  3(2,1%) 10(7,1%)  30(21,3%) 47(33,3%) 46(32,6%)
Item 16 ER  2(1,4%) 4(2,8%) 19(13,5%) | 27(19,1%) 57(40,4%) 32(22,7%)
Item 18 ER 10,7%)  1(0,7%) 3(2,1%) 9(6,4%)  67(47,5%) 60(42,6%)
Item 19 ER 32,1%)  2(1,4%) 10(7,1%)  26(18,4%) 69(48,9%) 31(22%)
Item 21 ER 1(0,7%) 15(10,6%) 15(10,6%) 44(31,2%) 66(46,8%)
Item 23 ER 2(1,4%)  5(3,5%) 14(9,9%)  29(20,6%) 65(46,1%) 26(18,4%)
Item 24 ER 4(2,8%) 9(6,4%) 24(17%)  56(39,7%) 48(34%)
! ltem4 ER  3(2,1%) 1(0,7%) 9(6,4%) 14(9,9%)  51(36,2%) 63(44,7%)
S £ Item5ER  1(0,7%) 32,1%)  7(5%) 22(15,6%) 30(21,3%) 56(39,7%) 22(15,6%)
8 § Item 15 ER 12(8,5%)  17(12,1%) 75(532%) 37(26,2%)
283 _ 1tem25ER  7(5%) 7(5%) 6(4,3%) 15(10,6%) 19(13,5%) 44(31,2%) 43(30,5%)
©oe  Item3ER  1(0,7%) 2(1,4%)  8(5,7%) 23(16,3%)  27(19,1%) 54(38,3%) 26(18,4%)
. ltetm9ER  1(0,7%) 3(2,1%)  14(9,9%)  16(11,3%) | 23(16,3%) 49(34,8%) 35(24,8%)
lé"% _ Mem13ER 3(21%) 42,8%)  2(1,4%) 23(16,3%)  25(17,7%) 47(33,3%) 37(26,2%)
E8'S Iem17ER 3(21%) 9(6,4%)  5(3,5%) 23(16,3%)  24(17%)  49(34,8%) 28(19,9%)
S 8% Item20ER 5(35%)  3(2,1%) 16(11,3%) 40(28,4%) 57(40,4%) 20(14,2%)
2 S8 I1tem22ER  7(5%) 20(14,.2%) 24(17%)  21(14,9%) | 21(14,9%) 29(20,6%) 19(13,5%)

5.1.1-Classificacao dos sujeitos segundo os scores obtidos na ER

Para facilitar a analise de dados procedeu-se a categorizacdo dos individuos em

resiliente versus menos resiliente, utilizando o célculo da média e do desvio-padrdo (DP) dos

scores obtidos na Escala de Resiliéncia (ER), assim consideraram-se sujeitos menos

resilientes aqueles cujo Score Total da ER foi inferior a 123 (inferior ao 1° Desvio Padrdo) e

sujeitos resilientes aqueles cujo Score Total da ER foi superior a 123. A analise de

frequéncias, baseada na subdivisdo anterior, permitiu concluir que existia na amostra um

namero elevado de sujeitos resilientes (83%, N=117), também a inspecdo do Percentil 25

permite constatar que apenas 25% da amostra tem niveis de resiliéncia inferiores a 127 pontos

no score total.

Quadro 17

Percentagem da resiliéncia na amostra

Frequéncia Percentagem

Menos resiliente 24

Mais resiliente
Total

117
141

17,0
83,0
100,0
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5.1.2-Classificacéo dos sujeitos segundo o0s scores obtidos na escala QVS23

Similarmente procedeu-se a categorizacdo dos individuos em mais vulneravel ao
stresse versus menos vulneravel ao stresse, utilizando-se como metodologia o célculo da
média e do desvio-padrdo dos scores obtidos ao Questionario de Vulnerabilidade ao Stress
(QVS23), desse modo consideraram-se sujeitos menos vulneraveis ao stresse aqueles cujo
Score Total da (QVS23) foi inferior ou igual a 28 (inferior ao 1° Desvio Padrédo) e sujeitos
mais vulneraveis ao stresse aqueles cujo Score Total da (QVS23) foi superior a 28. Através da
analise de frequéncias foi possivel observar que existia na amostra um namero elevado de
sujeitos mais vulneraveis ao stresse (79%, N=112), ainda a inspecdo do Percentil 25 permitiu
constatar que apenas 25% da amostra possuia niveis de stresse inferiores a 29,5 pontos no

score total do Questionario de Vulnerabilidade ao Stress (QVS23).

Quadro 18

Classificacao dos sujeitos segundo os scores obtidos na escala QVS23

Frequéncia Percentagem

Maior vulnerabilidade stresse 112 79,4
Menor vulnerabilidade stresse 29 20,6
Total 141 100,0

A média do score do QVS23 na amostra foi de 45,15 + 7,32 com um minimo de 12
pontos e um maximo de 61 pontos, enquanto a média do score da ER foi de 136,44 + 12,88

com um minimo de 88 pontos e um maximo de 168 pontos.

Quadro 19
Scores obtidos na escala QVS23

Score QVS23 Score ER

N Casos validos 141 141
Né&o respostas 0 0
Média + DP 37,4+9,77 136,44 + 12,88
Minimo 12 88
Maximo 61 168
25 29,5 127
Percentil 50 37 139
75 44 145
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5.2 - Correlacdes das Escalas

5.2.1- Correlagdo entre os indices de resiliéncia e cada uma das dimensfes da ER

Para se averiguar se existia correlagdo entre os indices de resiliéncia e as dimensdes
(subescalas) da ER, optou-se pela tomada de decisdes baseada no célculo do coeficiente de
correlacdo de Pearson. A estatistica calculada revelou a existéncia de relagcdes para todas as
variaveis positivas e significativas, porém as relacdes mais fortes observaram-se entre o score
da ER e a dimensdo “Resolugdo de agdes e valores” (r,=0,921; p<0,01) e entre o score da ER
e a dimensdo “Autoconfianga e capacidade de adaptacdo” (r,= 0,744; p<0,01). As dimensdes
“Resolucdo de agdes e valores” e “Autoconfianga e capacidade de adaptagdo” explicam

respetivamente (rpz) 84,8% e 55,4% da variabilidade total do score ER.

Quadro 20
Intercorrelacdes de Pearson entre a ER e cada um dos fatores

Resolucéo de acbes Independéncia e Autoconfianca e capacidade
e valores determinacéo de adaptacéo
r r r

Resolucéo de acBes e valores

Independenfla e 0,439™

determinacéo —

Autoconfianga e capacidade 0,481 0,435"

de adaptacéo

*

ScoreER 0,921" 0,650 0,744

**_Correlago significativa p< 0.01

5.2.2 - Correlacgao entre os indices de stresse e cada uma das dimensdes da QVS 23

Para se averiguar se existia correlacdo entre os indices de stresse e as suas diferentes
dimensdes (subescalas), optou-se pela tomada de decisbes baseada no célculo do coeficiente
de correlacdo de Pearson. A estatistica calculada revelou a existéncia de relacdes para todas as
variaveis positivas e significativas a excecdo da relagdo entre dimensido “Caréncia de apoio
social” e a dimensdo “Perfecionismo e Intolerancia a frustragdo” a qual se revelou inexistente,
porém na escala QVS23 as relacdes mais fortes observaram-se entre o score total da QVS23 e
as dimensoes “Perfecionismo ¢ Intolerancia a frustragdo”, “Inibi¢do e dependéncia funcional”,
“Dramatizagao da existéncia”, “Subjugagdo” e “Deprivacdo de afeto e rejeicdo” que explicam
respetivamente (rpz) 42,3%; 52,8%; 43,6%; 43,3% e 40% da variabilidade total da QVS23.
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Quadro 21
Intercorrelacdes de Pearson entre a QVS 23 e cada um dos fatores

Perfecionismo Inibicio e Caréncia Condigdes

e Intolerdncia dependéncia de apoio de  vida Dramatizagao

da existéncia

a frustracéo funcional social adversas rejeicdo
r r rp rp rp o o

Perfecionismo

e Intolerancia

a frustracédo

Inibicdo e

dependéncia  0,414”

funcional

Caréncia  de 4 gog 0,194

apoio social —_—

Condicdes de ;- 0,042 0,353

vida adversas -

Dramatizagdo ) 5 - 0,449 0277"  0,.227"

da existéncia

Subjugacio 0,264 0,359" 0,095 0,304 0,246

Deprivacéo

de afeto e 0,124 0,442 0,341  0,259™ 0,229™ 0,570

rejeicdo

ScoreQVS23 | 0,650 0,7277 0,4407  0,492” 0,660 0,658~ 0,633"

**_ Correlacgdo significativa p< 0.01
*, Correlacdo significativa p< 0.05

5.3 -Teste das hipoteses e objetivos

Ao longo desta secdo serdo apresentadas as hipoteses formuladas. Inicia-se com o teste da

primeira hipotese (H1)

5.3.1-Hipdtese 1: Existem diferencas na vulnerabilidade ao stresse em funcdo de: idade,

género, estado civil, habilitacdes literarias e/ou a antiguidade na empresa. (H1)

Para se analisar como se comportaram os niveis de stresse quando se consideram as
varidveis: idade, género, estado civil, habilitacdes literarias e antiguidade na empresa,
utilizaram-se modelos de regressdo para compreender o efeito dessas variaveis nas respostas
dadas pelos sujeitos na QVS23. Procedeu-se a discriminacdo das variaveis dependentes e
independentes do modelo em “QVS23” e “idade, género, estado civil, habilitacdes literarias e
antiguidade na empresa”. Obteve-se um modelo significativo (R=0,221) cuja estatistica
calculada permite afirmar que a varidvel “habilitagdes” permite explicar as variagdes
observadas na QVS23 (P-value=0,000 < 0,05=a,).

A estatistica calculada permite afirmar que a variavel “idade” permite explicar as

variagOes observadas na QVS23 (P-value=0,000 < 0,032=a).
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Quadro 22
P-value das variaveis: idade, género, habilitacbes, antiguidade na empresa e estado civil na
QVs23

Variaveis do modelo P-value
Idade 0,032
Género 0,255

Score QVS23 HabilitacGes 0,000
Antiguidade na empresa/ - anos 0,187
Estado Civil 0,945

Constatamos a existéncia de diferencas com significado estatistico na variavel
habilitagdes literarias, assim como na idade.

Confirmando assim que na H1 a variavel habilitacOes literarias e idade exercem um
efeito diferencial na vulnerabilidade ao stresse, merecendo assim suporte empirico. As
variaveis independentes “género, estado civil, ¢ antiguidade na empresa” ndo explicam
quaisquer variacoes (P-value > 0,05=q).

Hipdtese 1: Geénero, estado civil, e antiguidade na empresa - estas variaveis ndo mereceram
suporte empirico.

Hipdtese 1: Habilitacdes literarias - confirmada no que se refere ao efeito diferencial das
habilitacdes literarias, merecendo suporte empirico.

Hipdtese 1: Idade - confirmada no que se refere ao efeito diferencial da idade, merecendo

suporte empirico.

5.3.2- Hipotese 2: O geénero, a idade, o estado civil, as habilitacdes literarias e/ou a

antiguidade na empresa, exercem um efeito diferencial na resiliéncia. (H2)

Para se analisar como se comportaram os niveis de resiliéncia quando se consideram
as variaveis: idade, género, estado civil, habilitacGes literarias e antiguidade na empresa,
utilizaram-se modelos de regressdo para compreender o efeito dessas variaveis nas respostas
dadas pelos sujeitos na ER. Procedeu-se a discriminacdo das variaveis dependentes e
independentes do modelo na “ER” e “idade, género, estado civil, antiguidade na empresa”.
Obteve-se um modelo significativo (R=0,221) cuja estatistica calculada permite afirmar que a
variavel “Estado civil” permite explicar as variagdes observadas na QVS23. (P-value= 0,006
> 0,05=a).

Quadro 23
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P-value das variaveis: idade, género, habilitacGes, antiguidade na empresa e estado civil na
ER

Variaveis do modelo P-value
Idade 0,176
Género 0,229

Score ER  HabilitacGes 0,151
Antiguidade na empresa —anos 0,322
Estado civil 0,006

Na sequéncia da analise anterior procedeu-se a comparagdo das médias nos scores da
ER consoante o estado civil dos sujeitos, a estatistica Anova revelou diferencas
estatisticamente significativas nas médias dos scores da ER consoante o estado civil,

concluindo-se que existiam scores significativamente mais baixos nos individuos solteiros.

Quadro 24
Medias nos scores da ER consoante o estado civil dos sujeitos

N Média £+ DP  P-value

Solteiro 43 132,4+10,9
Casado/Unido Facto 74  139,3+13,.2
Divorciado 9  139,4+96 0,012
Total 126 136,9+ 12,6

Constatamos a existéncia de diferencas com significado estatistico na variavel estado
civil. Verifica-se também que os colaboradores solteiros (n=43) sdo aqueles que apresentam
indices de resiliéncia mais baixos (m=132,4), ao passo que 0s colaboradores divorciados
(n=9) sdo aqueles que apresentam indices de resiliéncia mais elevados (m=139,4).
Confirmando assim que na H2 a variavel estado civil dos colaboradores exerce um efeito
diferencial na resiliéncia, merecendo assim suporte empirico. As variaveis independentes
“idade, género, habilitagdes literarias e antiguidade na empresa” ndo explicam quaisquer
variagdes (P-value > 0,05=a)), pelo que nesta Hipdtese 2 estas variaveis ndo mereceram
suporte empirico.

Hipotese 2: idade, género, habilitacGes literarias e antiguidade na empresa - estas varidveis
ndo mereceram suporte empirico.
Hipdbtese 2: estado civil - confirmada no que se refere ao efeito diferencial do estado civil,

merecendo suporte empirico.
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5.3.3- Hipdtese 3: Existem situacdes que sdo percebidas pelos trabalhadores como
indutoras de mais stresse (H3)

Recorreu-se a analise das frequéncias das respostas dadas aos itens que constituem a
QVS23 para identificar as situagdes que sdo percebidas pelos trabalhadores como indutoras de
mais stresse. Baseados no pressuposto de que quanto mais elevado o score global obtido na
QVS23 mais vulneravel ao stresse é o individuo (maiores niveis de discordancia na escala de
lickert), concluiu-se que as situacfes assinaladas como indutoras de mais stresse pelos
individuos diziam respeito as dimensdes “Perfecionismo e Intolerancia a frustragao” (itens 23,
16, 10 e 5) e “Dramatizacao da existéncia” (item 5) para as quais os sujeitos se posicionaram
mais frequentemente em niveis de maior discordancia.

Constatamos que existem situagdes que sdo percebidas pelos trabalhadores como
indutoras de mais stresse, nomeadamente as correspondentes aos itens: 16.Fico nervoso e
aborrecido quando ndo me saio tdo bem quanto esperava a realizar as minhas tarefas (51,8%),
23.Sinto-me mal quando nédo sou perfeito naquilo que faco (38,3%), 10.Sou um individuo que
se enerva com facilidade (31,2%), 5.Preocupo-me facilmente com os contratempos do dia-a-
dia (29,1%). Verifica-se assim que “Perfecionismo e Intolerancia a frustracdo e
“Dramatizacdo da existéncia” sdo as dimensdes que mais interferem na vulnerabilidade ao

stresse dos colaboradores, pelo que a hipdtese 3 recebe suporte empirico.

Hipdtese 3: - confirmada no que se refere ao “Perfecionismo e Intolerdncia a frustragdo” e

“Dramatizagdo da existéncia”, merecendo suporte empirico.
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Quadro 25
Anélise de frequéncias das respostas, nos niveis de maior discordancia, dadas a cada um dos
itens, distribuidas pelos respetivos fatoresda QVS 23

Discordo bastante Discordo em absoluto

® Item 23 QVS 23 | 54(38,3%) 25(17,7%)
Item 10 QVS 23 30(21,3%) 3(2,1%)
o Item 16 QVS 23 = 73(51,8%) 16(11,3%)
©
22 9 Item 10 QVS 23 = 44(31,2%) 8(5,7%)
SEC
gs S 1tem18QVS23 26(184%) 17(12,1%)
SEE  I1em5QVS23 | 41(29,1%) 30(21,3%)
o ltem 9 QVS 23 6(4,3%) 2(1,4%)
p Item 22 QVS 23 3(2,1%) 4(2,8%)
= Item 1 QVS 23 2(1,4%) 1(0,7%)
o
825 I1tem2QVS23  22(156%) 5(3,5%)
538
E85  Item12QVS23 38(27%) 6(4,3%)
58
S o= 1tem3QVS23 9(64%) 5(3,5%)
— O =
1] o Q
Ow<T3 |tem6QVS23  15(10,6%) 5(3,5%)
3 ‘t; s ltem4QVS23  7(5%) 7(5%)
2 ¢
Sed  Item21QVS23 22(15,6%) 8(5,7%)
S35 Item 20 QVS 23 31(22%) 9(6,4%)
ST
g g
E € Item5QVS23  41(291%) 30(21,3%)
Ood  |tem8QVS23 27(19,1%) 8(5,7%)
Item 14 QVS 23 39(27,7%) 10(7,1%)
] Item 11 QVS 23 22(15,6%) 3(2,1%)
> Item 13 QVS 23 28(19,9%) 9(6,4%)
2
2 Item 15 QVS 23 33(23,4%) 14(9,9%)
g @ Item 17 QVS 23 7(5%) 6(4,3%)
& S8
288 I1tem13QVS23 28(19,9%) 9(6,4%)
o [}
S838€  tem7QVS23  22(156%) 9(6,4%)
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5.3.4 - Hipdtese 4: - Existirdo diferencas nos indices de resiliéncia consoante as préaticas

da organizacao? (H4)

Para averiguar se existiam indices de resiliéncia significativamente diferentes consoante
0 tipo de pratica da organizacdo (praticas positivas/outras praticas) utilizou-se o teste ndo-
paramétrico Mann-Whitney, em virtude da violacdo dos pressupostos para utilizar uma
alternativa paramétrica nomeadamente homogeneidade das variancias, procedeu-se a selecao
das variaveis dependentes (fatores da ER) e da variavel independente (tipo de préaticas da
empresa). A estatistica calculada (teste U) permitiu concluir que existiu evidéncia estatistica
para afirmar que as médias dos indices de resiliéncia ndo diferiam significativamente
consoante o tipo de praticas da organizacdo a exce¢do dos itens 2, 11, 14,16 e 15 onde se
observaram diferengas significativas. A nivel descritivo nos itens 11 (Raramente penso no
objetivo das coisas.), 14 (Sou disciplinado(a).) e 15 (Mantenho interesse nas coisas.)
constatou-se que as respostas dadas na ER nas organizagdes com préaticas positivas foi
significativamente mais baixa (2,13 + 1,455; 4,84+1,586; 5,45+0,795) comparativamente as
respostas dadas pelas organizages com outras praticas. Contudo nos itens 2 (Costumo lidar
com os problemas de uma forma ou de outra.) e 16 (Normalmente encontro motivo para rir)
observaram-se niveis de respostas da escala ER significativamente mais elevadas nas
organizagdes com praticas positivas (6,11+0,606; 6,03+0,788).
A evidéncia dos resultados leva-nos a concluir que ndo se verificaram diferencas nos
indices de resiliéncia consoante as praticas da organizacdo, nesta amostra, pelo que a (H4) ndo
mereceu suporte empirico.

Hipdtese 4: - Ndo mereceu suporte empirico.

Quadro 26
Pontuacdes Médias e Desvio Padrdo dos fatores da ER em funcdo do tipo de préticas da

organizacao: teste Mann-Whitney

Tipo Préticas | Média | Desvio Padrdo | P-value | Mann-Whitney U

, | Mem1ER g‘f‘tirt;‘s’as gZé 22% 0,626 | 1858,500

ng ltem 2 ER g‘fiirt;‘s’as Ss 1200 0,022 | 1513,500

> i

é Item 6 ER (EZE{%: E% ?E%E 0,810 | 1909,500

E Item 7 ER 8”?”’.‘5 ;‘Zﬁ 1 ggg 0,535 | 1826,000

u(T

% Item 8 ER O‘ft}t%;’as S5 134 0,871 | 1923,500

€ | Item10ER g‘zft'rt;‘s’as 2% 125‘11 0,699 | 1878,000
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| Positivas |28 4S5
Item 11 ER g?ft}t%‘s’as RN 0,000 | 1155,000
Item 12 ER g‘fft}t%;’as 3123 1252 0,216 | 1696,500
Item 14 ER g‘l’ft}t%;’as 1014,000
Item 16 ER g‘l’ft}t%;’as YRR 0,016 | 1463,000
Item 18 ER g‘ft}t%‘s’as 2;3 833; 0,649 | 1868,500
Item 19 ER (F;‘L’f’t}t%‘s’as ggg 1823 0,115 | 1641,500
Item 21 ER (F;‘L’f’t}t%‘s’as 2(1)3 éégi 0,602 | 1852,500
Item 23 ER (F;‘L’f’t}t%‘s’as ggi gggg 0,465 | 1809,000
Item 24 ER g?f‘t}t;‘s’as ggg gggg 0,621 | 1856,500
® Item 4 ER g?f‘t'rt;‘s’as ggg gggg 0,058 | 1577,500
g % Item 5 ER c:)ﬁirt;\s/as g:gi ig;g 0,508 | 1820,500
£ | Positivas  |IG/ABINIOO5
:f,% : Item 15 ER utas o17 10793 0,000 | 1038,000
23 |item25ER g?ft'rt;‘s’as g:ig 1‘7‘;2 0,461 | 1803,500
2 Item 3 ER g?ft?t;‘s’as ggg i;gj 0,055 | 1559,000
% Item 9 ER g?ft}t%‘s’as gii ijgg 0,790 | 1901,500
§ Item 13 ER [ ves ggg Hgi 0,234 | 1709,500
% | fem17ER g?ft?t;;’as g‘rl’g 1232 0,215 | 1698,000
= ©
§ § | rem20eR g?ft}t%;’as ggg gggi 0,260 | 1726,000
2T | itemazER oS jﬁg 1223 0,693 | 1873,000

5.3.5 - Hipotese 5: Existirdo diferencas nos indices de stresse consoante as praticas da

organizacao? (H5)

Para averiguar se existiam indices de stresse significativamente diferentes consoante o
tipo de pratica da organizacdo (praticas positivas/outras praticas) utilizou-se o teste ndo-
paramétrico Mann-Whitney, em virtude da violacdo dos pressupostos para utilizar uma
alternativa paramétrica, procedeu-se a sele¢do das variaveis dependentes (fatores da QVS23) e
da variavel independente (tipo de préaticas da empresa).

Constatou-se que na QVS23 as organizagdes sem praticas positivas observaram niveis
de stresse mais elevadas em alguns itens. A nivel descritivo nos itens 10 (Sou um individuo

que se enerva com facilidade.) 1,55+0,978; 5 (Preocupo-me facilmente com os contratempos
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do dia a dia) 2,16+1,027; 3(Quando tenho problemas que me incomodam, posso contar com
um ou mais amigos que me servem de confidentes.) 0,89+0,92; 21 (O dinheiro de que posso
dispor, mal me d& para as despesas essenciais.) 0,61+0,87; 20 (Sou um tipo de pessoa que,
devido ao sentido de humor, é capaz de rir dos acontecimentos) 1,45+0,95; 8 (E raro deixar-
me abater pelos acontecimentos desagradaveis que me ocorrem.)1,50 +0,83; 11(Na maior
parte dos casos as solugdes para os problemas importantes da minha vida ndo dependem de
mim.) 1,03+0,753; 13 (As pessoas s6 me dao atencdo quando precisam que faca alguma coisa
em seu proveito.) 1,11+0,863 e 15(Prefiro calar-me do que contrariar alguém no que esta a
dizer, mesmo que néo tenha raz&o.)1,16+ 1,27.

Neste estudo podemos verificar que no fator 4 “Condi¢cdes de vida adversas”
(p=0,000), e no fator 5“Dramatizacdo de Existéncia” (p= 0,004; p=0,044;p=0,049) existe
evidencia estatistica para afirmar que as médias dos indices de stresse diferiam
significativamente consoante o tipo de praticas da organizagcdo, assim como na quase
totalidade do fator 6 “Subjuga¢do”, com a excegao ao item 14.

Nas dimensdes “Caréncia de apoio social”, “Perfecionismo e Intolerancia a
frustrag¢do”, “Inibigdo e dependéncia funcional”, e “Deprivagao de afeto e rejeicdo” 0s indices
de stresse diferiam s6 em alguns itens consoante o tipo de praticas da organizagéo.

Na dimensdo “Inibi¢do e dependéncia funcional”, nenhum item diferiu
significativamente consoante o tipo de praticas da organizacéo.

A estatistica calculada (teste U) permitiu concluir que existiu evidéncia estatistica para
afirmar que as médias dos indices de stresse ndo diferiam significativamente consoante o tipo
de préticas da organizacdo a excecdo dos itens 10, 5, 3, 4, 21, 20, 5, 8, 11, 13 e 15 onde se
observaram diferencas significativas, os indices de stresse sdo mais elevados, nas
organizacbes sem praticas positivas assumidas. Sendo evidente que nas dimensdes
“Condi¢oes de vida adversas” e ‘“Dramatizacdo de Existéncia” os colaboradores das
organizagdes positivas sdo menos vulneraveis ao stresse. Permitindo concluir que a nossa
hipoétese HS5 recebe suporte empirico na dimensdo “Condi¢des de vida adversas” e
“Dramatizacao de Existéncia”.

Hipotese 5: - confirmada no que se refere a “Condigdes de vida adversas” e “Dramatizagdo de

Existéncia” merecendo suporte empirico.
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Quadro 27
Pontuagdes Médias e Desvio Padrao dos fatores da QVS23 em fun¢éo do tipo de préticas da
organizacao: teste Mann-Whitney

Tipp _Préticas Meédia | Desvio Padrdo | P-value | Mann-Whitney U
PO il L R g e
5 i
g Item 19 QVS 23 (I:;cl)ilrt;\s/as 14512 1132 0,863 1921,000
% Item 16 QVS 23 g?iirt;‘s’as ;:2‘21 gggg 0,059 | 1583,000
§ ) Item 10 QVS 23 g?iirt;‘s’as éii gi;g 0,007 | 1396,000
= -
Il el ——rpT P
52 Item 5 QVS 23 g?iirt;‘s’as ;%g 183; 0,004 | 1361,000
é Item 9 QVS 23 (P)?Ji}t%;/as (l)ii 8823 0,338 1768,500
I s B B
8 L
I il =t St By
% g Item 2 QVS 23 gﬁ?t;‘s’as 1;‘; gigg 0,464 | 1805,000
£5 Item 12 QVS 23 [oor e 1%‘ gigg 0,766 | 1895,000
58 Lo |tEm3ER g?iirt;;’as ggg 282‘1‘ 0,039 | 1533,000
8,88 |iemsEr g‘l’ftirt;;’as ﬁé (l)ggj 0,103 | 1625,000
%% ) 3| Mem4ER g‘l’ft?t;;’as 222 gg% 0,000 | 1235,000
32238 . |Iem21ER Eositvas ggé (1)??11 0,000 | 823,500
PP L e L g e
N S —
g % Item 5 QVS 23 gcl:stlrt;;/as 5%8 183; 0,004 1361,000
£ Item 8 QVS 23 g‘l’ftirt;;’as 122 (1)?22 0,049 | 1550,500
Item 14 QVS 23 g‘;stirt;;’as ;gj 8%2 0402 | 1783500
S ltem 11 QVS 23 g‘;stirt;;’as 132 %ﬁ 0,000 | 1169,500
§ Item 13 QVS 23 g‘;stirt;;’as 1;1 8??2 0,000 | 1176,000
3 Item 15 QVS 23 (F;%Stirt;‘s’as ;:ég igg 0,000 | 1157,500
o : Item 17 QVS 23 g‘:ﬁ;t;‘s’as 1;‘71 g:ggg 0,955 | 1945500
g% § | Mem13Qvs23 cositivas 131 gﬁ?g 0,000 | 1176,000
g% Item 7 QVS 23 g‘:;irt;‘s’as 8:35 8:;22 0,738 | 1889,500
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5.3.6- Hipotese 6: 5. Existe correlacdo entre os indices de resiliéncia e stresse nas
organizagdes. (H6)

Para se averiguar se existiu correlacdo entre os indices da escala de resiliéncia (score
ER) e os indices da escala de stress (score QVS23) nas organizacdes, optou-se pela tomada de
decisdes baseada no calculo do coeficiente de correlacdo de Pearson, este revelou que a
relacéo entre as duas escalas € significativa, fraca e negativa (r, = - 0,428, p<0,01).

Quadro 28
Correlacgdes entre ER e a QVS23

Média  Desvio Padrdo r, R’
ScoreQVS23 37,3759  9,76988 -
ScoreER  136,4397 12,87598 0428 183
**_ Correlagdo significativa p< 0.01

A evidéncia dos resultados leva-nos a concluir que nesta amostra o tipo de préticas da
organizagdo nao influi na vulnerabilidade do stresse (QVS23) nem na resiliéncia (ER), pelo
que a nossa hipdtese (H6) ndo se confirmou.

Hipdtese 6: - Ndo mereceu suporte empirico.

129



130



6. Analise e Discussao dos Resultados

Este capitulo incidira essencialmente sobre a discusséo dos resultados, confrontando os
resultados obtidos com as hipéteses formuladas e comparando-os com os dados encontrados
por outros investigadores no ambito da tematica abordada. Teceremos ainda algumas
consideracOes sobre as implicagfes que os resultados obtidos nesta investigacdo poderéo ter
no ambito das organizacdes ou da formacao.

Nas organizagBes os colaboradores sdo confrontados com multiplas circunstancias e
tarefas que terdo de resolver de forma bem-sucedida para que possam desenvolver as suas
competéncias quer a nivel pessoal, relacional e profissional e mais importante para que fagam
parte de uma cultura feliz e sustentavel. Lidar com circunstancias mais ou menos suscetiveis
de gerar stresse € uma constante na vida das organizacbes e dos colaboradores, os
colaboradores tem que munir-se de varias competéncias, nomeadamente a resiliéncia.

O objetivo geral desta pesquisa foi estudar a eventual relacéo entre resiliéncia e stresse
em duas organizacdes, uma de praticas positivas e a sua correlacio com outra organizacao
sem praticas positivas assumidas. E verificar se a resiliéncia seria uma boa estratégia de
coping aos efeitos negativos do stresse. Através do calculo do coeficiente de correlacdo de
Pearson, concluiu-se que a relagéo entre as duas escalas é significativa, fraca e negativa (r, = -
0,428, p<0,01). Verificou-se ndo existir correlacdo positiva entre resiliéncia e vulnerabilidade
ao stresse neste estudo. As organizagdes tém colaboradores com bons niveis de resiliéncia,
assim como colaboradores bastante vulneraveis ao stresse. Ndo podemos assim concluir que a
resiliéncia seja uma estratégia de coping suficiente para os colaboradores enfrentarem os
efeitos negativos do stresse.

Os resultados desta pesquisa confirmam o estudo de Cruz et al. (2004), estudo que incidiu
sobre a influéncia da resiliéncia e a vulnerabilidade ao stresse na qualidade de vida, em que a
QVS23 foi usada para avaliar a vulnerabilidade ao stresse, a semelhanca do presente estudo
verificou-se também uma correlacdo negativa e altamente significativa entre a resiliéncia e a
vulnerabilidade ao stresse.

Diferentes resultados foram obtidos por Pereira (2009), constatando que os individuos
Sem-Abrigo que apresentam uma resiliéncia mais elevada sdo menos vulneraveis ao stresse.

Na presente investigacdo avaliaram-se 0s niveis indicadores fatuais de resiliéncia, atraveés
da aplicacdo da Escala de Resiliéncia de Wagnild e Young (1993) traduzida e adaptada para o

portugués por Pesce, et al., (2005). A amostra permitiu concluir que existia um numero
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elevado de sujeitos resilientes (83%, N=117), também a inspecdo do Percentil 25 permite
constatar que apenas 25% da amostra tem niveis de resiliéncia inferiores.

Avaliaram-se 0s niveis de stresse através da aplicacdo do Questionario de
Vulnerabilidade ao Stresse (23 QVS) criado por Adriano Vaz-Serra 2000, o que permitiu
observar que existia na amostra um numero elevado de colaboradores mais vulneraveis ao
stresse (79%, N=112), ainda a inspe¢do do Percentil 25 permitiu constatar que apenas 25% da
amostra possuia niveis de stresse inferiores a 29,5 pontos no score total do Questionario de
Vulnerabilidade ao Stress (QVS23). O facto de um sujeito se sentir ou somente acreditar, que
ndo possui competéncias, ou recursos, para lidar com as exigéncias criadas pela situagéo, faz
com que este esteja vulneravel ao stresse. Perante estes resultados, pode afirmar-se que o0s
sujeitos encontram-se vulneraveis ao stresse, o que por vezes podera impedir ou dificultar o
sucesso do colaborador na realizagdo de suas tarefas assim como da organizagéo.

Este estudo difere do estudo de Pocinho e Capelo (2010), visto que s6 20,4% dos
professores eram vulneraveis ao stresse, contrapondo aos 79% do presente estudo.

Mas vai de encontro aos resultados recolhidos pela Agéncia Europeia para a
Seguranca e Saude no Trabalho, em que o stresse profissional € um dos maiores problemas
que a Europa enfrenta no dominio da seguranca e saude no trabalho. Também as duas
organizacgdes aqui estudadas apresentaram niveis de stresse preocupantes.

No que diz respeito a influencia das variaveis idade, género, estado civil, antiguidade
na empresa e habilitacfes literarias, na vulnerabilidade ao stresse do colaborador, o presente
estudo apresenta diferencas significativas, na variavel “habilitacdes” e “idade” permitindo
explicar as variacGes observadas na QVS23 (P-value=0,000 < 0,05=a) e (P-value=0,000 <
0,032=aq).

Estes dados sdo consistentes com aquilo que alguns investigadores concluiram nos
seus estudos, pois varios tém sido os investigadores que se tém dedicado a estas variaveis
tanto no estudo do stresse como da resiliéncia, nomeadamente Diehl e Hay (2010), no seu
estudo que envolveu pessoas jovens, meia-idade e idosos, durante 30 dias consecutivos, com o
objetivo de estudarem a relacdo entre a idade, autoconceito percebido, o stresse, 0 seu
autocontrolo e a variabilidade nos efeitos negativos diariamente. Os resultados demonstraram
que os fatores de risco e a resiliéncia influenciam o bem-estar de um modo complexo. Os
resultados demonstraram que pessoas mais jovens tém o seu autoconceito mais fraco,
relatando maior efeito negativos nos dias que experimentaram mais stresse que o habitual e
nos dias que tém menos autocontrolo que o habitual. TEm um autoconceito mais incoerente,
apresentando uma maior instabilidade emocional. Salientam que as pessoas de idade mais
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avancadas experimentam menos emogdes negativas durante o seu dia-a-dia, em comparagéo
com os jovens, demonstrando uma regulacdo emocional mais efetiva. Também Ramos (2001)
considera o stresse pode ser influenciado pelas variaveis sexo e idade. Individuos mais novos
tém maior tendéncia a percecionar situagdes de stresse em comparagdo com os mais velhos,
fato que se deve a uma maior experiencia e mais competéncias adquiridas. Por outro lado a
medida que aumenta a idade aumenta a vulnerabilidade a complicacbes de salde, o que
intensifica a nivel fisiolégico as consequéncias do stresse. Vai ao encontro do estudo de
Seabra (2008), a idade é uma variavel individual que influencia a mediacdo do stresse, a
diferentes niveis. Influéncia a perce¢do do stresse, dos fatores do stresse, do tipo de estratégias
de coping utilizadas para lidar com o stresse.

Portelada & Jodo (2012) no seu trabalho de investigacéo, verificaram que o stresse tal
como o burnout, se encontram correlacionados com algumas variaveis sociodemogréaficas e
profissionais. O género foi uma excecdo, na medida em que ndo foram encontradas
correlacdes significativas com o burnout e o stresse, o autor afirma que as mulheres
apresentam um indice de stresse similar aos homens e que as mesmas, utilizam mais o suporte
social como estratégia de coping do que os homens. As pessoas com faixa etaria dos 31-40
anos que se encontram a exercer funcdes a nivel laboral apresentam em média um nivel mais
elevado de exaustdo do que os da faixa etaria dos 51-60 anos. Verificou que as pessoas que
trabalham num servico desde ha 5 a 15 anos apresentam niveis mais elevados de stresse.

As mulheres sofrem uma maior intensificacdo do stresse em funcdo de seus papéis,
pois sdo simultaneamente, profissionais, maes, esposas, donas de casa e muitas vezes tem
mais dificuldade em aceder a lugares de chefia. Homens e mulheres sofrem de distresse
ocupacional, no entanto revelam diferencas importantes e a nivel de percecdo, enquanto o
aspeto mais stressante apresentado pelo homem € a incerteza do emprego, as mulheres
consideram a carga de trabalho (Rossi, 2005). Também Pocinho (2010) no seu estudo
verificou haver diferenca em funcdo do sexo, 22,2 das mulheres sdo mais vulneraveis ao
stresse enquanto os homens revelam 16,7%, embora pouco significativas, assim como
também ndo verificou haver associacao entre o estado civil e a vulnerabilidade ao stresse.

Alguns estudos afirmam que apesar de ambos 0s sexos estarem sujeitos ao stresse,
existem diferencas a nivel da sua magnitude, da sua percecéo do stresse e das fontes de stresse
e do seu impacto na vida de ambos, assim como de estratégias de coping. O género é uma
varidavel que influencia. Mulheres que trabalham e sdo donas de casa apresentam maior
vulnerabilidade ao stresse, tendo maior impacto a nivel de salide. As mulheres apresentam
niveis de exaustdo emocional mais elevados que os homens, e este apresentam niveis de
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despersonalizacdo, cinismo, mais elevados que as mulheres. O género masculino apresenta
niveis de eficacia profissional mais elevados que género feminino (Seabra, 2008).

Por outro lado e de acordo com este estudo, os conhecimentos adquiridos ao longo da
formacdo, habilitacbes académicas, permitirdo certamente desenvolver competéncias, criar
autoconfianca, autoestima, capacidade de improvisar, munindo estes colaboradores de
ferramentas que Ihes permitirdo ser menos vulneraveis ao stresse

Na presente investigacdo a varidvel estado civil esta relacionada com a resiliéncia,
pessoas casadas e divorciadas sdo as mais resilientes, estes dados sdo consistentes com aquilo
que alguns investigadores verificaram. No estudo de Lever & Valdez (2010) concluiu que
existem diferencas significativas em fatores de resiliéncia, de acordo com o estado civil,
pessoas casadas se sentem mais fortes, com mais confianca em si mesmos, tém mais
responsabilidade que os solteiros, o que as torna mais fortes, mais flexiveis e menos afetados
com as mudangas inesperadas. Pessoas casadas tém maior confianga em si mesmas, e mais
forca interior, talvez por sentirem mais o0 apoio do seu companheiro.

No presente estudo ndo se verificaram diferencas significativas na resiliéncia segundo
a escolaridade e as fungdes, resultados semelhantes foram obtidos em Lever & Valdez (2010).

Esta investigacdo difere de alguns estudos que verificaram existir correlacdo entre o
género e a resiliéncia, No estudo de Dixe et al., (2010) a estudantes do ensino superior
concluiram que as raparigas apresentam valores médios mais elevados da resiliéncia sendo as
diferencas estatisticamente muito significativas. Na sua amostra as raparigas manifestaram ser
mais capazes de utilizar os recursos intra e interpessoal. Também no estudo de Lima (2007)
verificaram-se diferencas significativas entre os géneros, observando-se que 0 género
feminino apresentou um nivel de resiliéncia superior em relacdo aos participantes do género
masculino. Também os fatores de risco e protecdo se associam diferencialmente do género em
funcdo do contexto social e cultural das pessoas (Lever & Valdez, 2010).

Um dos objetivos que este estudo se propds foi procurar conhecer, na perspetiva do
colaborador quais seriam as circunstancias mais indutoras de stresse. A perce¢do do que é ou
ndo stressante depende do modo como cada um avalia as situacdes em geral, aquela situacao
em particular e os recursos de que dispdes para fazer face as mesmas. Nesta investigacao foi
possivel observar que existia na amostra um numero elevado de sujeitos mais vulneraveis ao
stresse (N=112) correspondendo a 79. A 23 QVS avalia 7 fatores ou seja sete tipos de
situacdes geradoras de stresse. As correlagdes entre os indices de stresse e cada um dos fatores
da escala sdo todos positivos e altamente significativos. Este estudo vai de encontro ao estudo
original de Adriano Vaz Serra, as correlagdes entre os indices de stresse e cada um dos fatores
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da escala foram positivos e altamente significativos.

As situacOes assinaladas neste estudo como indutoras de mais stresse pelos individuos
das duas organizagdes diziam respeito as dimensdes F1 “Perfecionismo e Intolerancia a
frustrag@o” (itens 23, 16, 10 e 5) e F5“Dramatizacdo da existéncia", para as quais 0s sujeitos
se posicionaram mais frequentemente em niveis de maior discordancia, assim como na
dimensao F6“subjugagdo”.

Resultados idénticos foram verificados no estudo de vulnerabilidade ao stresse e
burnout de Joaquim Pereira (2004), que envolveu 56 bancarios, os fatores da 23QVS que se
revelaram com médias mais elevadas foram os: F1: “Perfecionismo e Intolerancia a
frustragdo” F5: “Dramatizacdo da existéncia”, F6: “subjugac¢ao”. Também o Fator 1 foi aquele
que apresentou valores médios mais elevados no estudo de Pereira (2004).

Também na construgdo do 23QVS as correlagdes mais elevadas verificaram-se entre 0s
fatores 1 “Perfecionismo e Intolerdncia a frustracdo”, Fator 2 “Inibicdo e dependéncia
funcional”, e 7 “Deprivacao de afeto e rejeigdo”.

Este estudo teve como objetivo analisar se os indices de stresse diferiam consoante as
praticas da organizacdo, permitindo verificar que no fator 4 “Condi¢des de vida adversas”
(p=0,000), e no fator 5 “Dramatizagdo de Existéncia” (p= 0,004; p=0,044;p=0,049) existe
evidencia estatistica para afirmar que as meédias dos indices de stresse diferiam
significativamente consoante o tipo de praticas da organizacdo, assim como na quase
totalidade do fator 6 “Subjugacdo”, com a exce¢do ao item 14, verificando-se que 0s
colaboradores das organizac6es positivas sao menos vulneraveis ao stresse nestas dimensoes.
A evidéncia dos resultados leva-nos a concluir que nesta amostra o tipo de praticas da
organizacdo influi na vulnerabilidade do stresse.

Pretendeu-se analisar ao longo deste estudo se os indices de resiliéncia diferiam
consoante as praticas da organizacdo, permitindo concluir que as médias dos indices de
resiliéncia nestas duas organizacdes, ndo diferiam significativamente consoante o tipo de
praticas da organizacdo, a excecdo de alguns itens. Observando-se niveis de respostas da
escala ER significativamente mais elevados nalguns itens nas organizacdes com praticas
positivas e noutros itens na organizacdo sem assunc¢do dessas praticas.

Com o objetivo de avaliar as qualidades psicométricas da Escala de Resiliéncia de
Wagnild e Young (1993) na identificacdo dos niveis factuais de resiliéncia, procedeu-se ao
estudo da sensibilidade e fidedignidade da mesma. Utilizou-se o célculo das correlagdes item-
total e o do estimador de fiabilidade interna Cronbach's Alpha para analisar o contributo de
cada um dos 25 itens que constituem a ER para o resultado total da mesma (validade e
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consisténcia interna da ER), na globalidade as dimensdes que constituem a ER apresentam
caracteristicas aceitaveis de sensibilidade, concluindo-se que discriminam os individuos entre
si. A nivel de fidedignidade oito fatores obedeceram o critério de Kaiser maior que 1 e
explicaram 65,4% da variancia total. O coeficiente alfa de Cronbach foi de 0,777, indicando
confiabilidade pelo método da consisténcia interna. Podemos assim concluir que a Escala de
Resiliéncia de Wagnild e Young (1993) utilizada neste estudo, apresentou as propriedades
psicométricas exigiveis, concretamente a sensibilidade e fidedignidade. Os valores
encontrados assemelham-se aos do estudo original (0,91) de Wagnild e Young (1993), e de
Lima (2007) o coeficiente alfa de Cronbach foi de 0,788.

Para avaliar as qualidades psicométricas da QVS23 na identificacdo dos niveis factuais de
stresse, procedeu-se ao estudo da sensibilidade e fidedignidade da mesma. Na globalidade as
dimens@es que constituem a QVS23 apresentam caracteristicas aceitaveis de sensibilidade,
concluindo-se que discrimina os individuos entre si. A nivel de fidedignidade a analise inicial
mostrou que oito fatores obedeceram o critério de Kaiser do valor proprio (“eigenvalue”)
maior que 1 e explicaram 65,2% da variancia total. O coeficiente alfa de Cronbach foi de
0,759, indicando confiabilidade pelo metodo da consisténcia interna. Esta escala apresentou as
propriedades psicométricas desejaveis, concretamente a sensibilidade e fidedignidade.
Aproximando-se do coeficiente de alfa de Cronbach de 0,824 encontrado para todos os itens

da construcdo de escala, de Adriano Vaz-Serra.
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7. Conclusdes

Neste capitulo apresentam-se as principais conclusdes retiradas do desenvolvimento
deste estudo. Fazemos referéncia as suas limitacGes, as suas implicacBes praticas e
apresentamos sugestdes para investigagdes futuras. No final terminamos com uma reflex@o
pessoal relativamente a todo o processo de investigag&o.

Visando contribuir para a melhoria da qualidade de vida, da satisfacéo do trabalho e de
felicidade do ser humano, o presente estudo pretendeu explorar as relacfes existentes entre a
resiliéncia e o stresse, assim como verificar se existem diferencas significativas consoante o
tipo de praticas da organizagdo.

Aspirar a que um dia o ser humano retire o stresse “negativo” de suas vidas seria
demasiado utopico, pois seria impossivel impedir o aparecimento de uma condicao inerente a
vida, que é proprio das interagdes do ser humano, do seu dia a dia e da vida profissional. O
que urge é ensinar/aprender estratégias que auxiliem as pessoas a lidarem e ultrapassarem
essas mesmas dificuldades. Estratégias que serdo Uteis na sua vida individual, social e
organizacional. O ritmo de vida na sociedade atual € muito pressionante, é preciso que cada
um pare e reflita. O equilibrio da sua vida bioldgica, psiquica e social esta inteiramente
relacionado com a forma de lidar com os espacos da vida, profissdo, familia, a sua identidade
e 0 modo equilibrado de estar consigo préprio e com os outros. Cada pessoa terd de encontrar
um justo equilibrio entre esses espacos sem sobrevalorizar um em detrimento dos outros, em
que os outros ficassem reduzidos ou anulados, desequilibrando-se a si mesmo (Tavares 2001).

A intervencdo de um profissional de recursos humanos e gestor de pessoas terd de
passar pela capacidade de influenciar decisdes, sugerir alternativas e demonstrar que pode
acrescentar valor significativo a organizacdo, assim como ser um elo de ligacdo na gestdo da
mudanca. Uma mudanca das organizacGes tradicionais para as organizacfes positivas. O
patamar qualitativo da gestdo de pessoas em Portugal eleva-se, 0s bons gestores de pessoas
sdo aqueles que contribuem para que as suas organizacGes sejam sustentaveis, o que implica a
capacidade de gerar rentabilidade econdmica e a capacidade de gerar um bom ambiente de
trabalho para os colaboradores. A conjuntura econdémica que se vive, € um bom momento para
rever percursos e despertar um desejo de renovagédo. Os colaboradores estdo muito conscientes
das dificuldades que todos atravessam, no entanto se a gestdo explicar aos elementos que
integram a organizacao as suas decisdes, com clareza, fundamentadas com sentido de justica,
e se a gestdo for uma gestdo preocupada na qualidade de vida, na realizacdo profissional e

pessoal, no rendimento, e se tiver uma lideranca disponivel para ouvir os seus colaboradores,
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estard tracado o caminho das organizagGes saudaveis. As organizacfes deverdo buscar a
exceléncia e desafiar os seus colaboradores a que procurem constantemente ser excelentes a
nivel pessoal, social e profissional. Esta decisdo de mudanga, perspetivando o
aperfeicoamento das competéncias pessoais, sociais e profissionais, s seré possivel se existir

uma relacéo de confianca entre colaborador e organizagéo.

7.1- Conclusoes

Neste ponto sistematizaremos as principais conclusées obtidas em funcdo dos
objetivos e hipdteses inicialmente delineados.
Este estudo reforca as teorias cientificas da psicologia positiva que buscam a maior
satisfacdo e significado no trabalho. Um Gestor de Recursos Humanos deverd saber
aproveitar as energias das pessoas, e a forte influencia que as energias tém nas outras pessoas.
Ao desenvolver as energias positivas estara a desenvolver as pessoas e a contribuir para a acdo

pretendida.

Pela anélise tedrica demonstrou-se que as organizacdes positivas ndo sdo aquelas
que ignoram os problemas, ou aquelas que menosprezam as emocdes negativas dos seus
colaboradores, sdo as que ajudam as pessoas a tornarem-se mais resistentes. Pessoas mais
resilientes, sdo mais versateis, ttm uma maior capacidade de encarar frontalmente as
situacBes negativas e de aprender com elas, trabalhando assim com maior eficacia, maior
motivacdo, procurando atividades mais estimulantes, e desenvolvem simples atividades
com maior paixao. Pessoas que se apaixonam pelo que fazem, com um certo afastamento
profissional necessario, que propagam emocdes positivas, influenciando as energias das
outras, serdo os profissionais do futuro. Urge mudar o paradigma, mais importante do que
fazer aquilo que se gosta, é gostar daquilo que se faz. Quando isso acontece o colaborador
transcende-se. O colaborador tem que reprogramar-se para a felicidade e a organizacao tém
que reprogramar-se para o sucesso. Colaboradores fazem as organizagoes.

Em funcdo do trabalho realizado e na sequéncia dos resultados previamente
apresentados e discutidos, irdo ser expostas as principais conclusbes deste estudo, o qual
incidiu nas teméticas de stresse, resiliéncia e organizacbes positivas. A presente
investigacdo teve como objetivo central, verificar a eventual, relacdo entre resiliéncia e
stresse numa organizagdo de préticas positivas e a sua correlagdo com outra organizagdo sem

praticas positivas assumidas.
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Partindo da pergunta central da investigacdo, estabelecida: Serd que as organizacGes
com praticas positivas promovem comportamentos de resiliéncia nos/as colaboradores/as e
potenciam a reducdo da vulnerabilidade ao stresse dos seus colaboradores? Verificou-se que
em ambas as organizacdes os colaboradores apresentaram bons niveis de resiliéncia,
representando 83% da amostra. Também foi possivel observar que existia um niimero elevado
de sujeitos mais vulneraveis ao stresse, representando 79% da amostra. A primeira concluso
deste estudo é que ndo existe correlacdo entre a resiliéncia e o stresse, verificando-se que o
stresse ndo tem inter-relacdo com a resiliéncia nem vice-versa. Sendo duas variaveis que o
gestor de recursos humanos tem que trabalhar individualmente. Pois o facto de uma
organizacgdo ter colaboradores resilientes ndo impede que estes sejam vulneraveis ao stresse.
Permitindo assim concluir que a resiliéncia ndo € uma estratégia de coping suficiente aos
efeitos do stresse. Outra importante conclusdo deste estudo é que o tipo de préaticas da
organizagdo ndo influi na resiliéncia (ER), pelo que os colaboradores de ambas as
organizagdes sao resilientes. Em relacdo ao stresse, concluiu-se que o tipo de praticas da
organizacgdo influi no stresse, nomeadamente nas dimensdes “Condigdes de vida adversas” e
“Dramatizacdo de Existéncia” os colaboradores das organizagdes positivas sao menos
vulneraveis ao stresse. Este estudo permite responder a pergunta central de investigacéo.

Os resultados obtidos neste estudo, no que infere a vulnerabilidade ao stresse dos
colaboradores nas duas organizacgdes, vdo de encontro aos resultados recolhidos pela Agéncia
Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho, em que o stresse profissional € um dos
maiores desafios e um dos maiores problemas que a Europa enfrenta no dominio da seguranca
e salde no trabalho. Também as duas organizacdes aqui estudadas apresentaram niveis de
stresse preocupantes. Para que estas organizacdes tenham uma cultura e um desempenho
superior, sejam sustentaveis e com colaboradores felizes, 0s gestores de recursos humanos
tém um papel fundamental e diferencial. Urge que estes analisem a organizacdo e seus
colaboradores, que verifiguem que estratégias deverao optar a curto, médio e longo prazo, de
modo a que 0s seus colaboradores sejam saudaveis, proactivos, colaborativos, coesos,
vencedores e menos vulneraveis ao stresse.

O gestor de recursos humanos poderéa ter um papel fulcral e primordial, na prevencéo e
intervengdo do stresse, principalmente o stresse profissional. Reconhecer que ele existe é o
primeiro passo, tanto para o individuo como organizacdo, e depois ajustar estratégias aos
colaboradores e organizagdo. O stresse tem um impacto ao nivel da saude e bem-estar dos
colaboradores, sendo necessario intervir preventivamente e promover estratégias de coping
adequadas. Um importante contributo tedrico deste estudo, foi demonstrar que os gestores de
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recursos humanos sdo elementos diferenciais, cabendo a estes serem lideres positivos,
transformacionais, para que as organizacbes tenham ambientes de trabalho onde se
desenvolvam fatores de protecdo, de modo a que os colaboradores se sintam mais produtivos,
realizados e saudaveis. E de extrema importancia que os gestores de recursos humanos
informem e sensibilizem os colaboradores, a gestao e as chefias para a existéncia de fatores de
risco a saude do trabalhador em contexto organizacional, de modo a estabelecerem, em
conjunto, politicas preventivas e de promocao da saude e qualidade de vida no trabalho,
diminuindo os fatores de risco, e dando enfase ao aumento dos fatores de protecdo aos
trabalhadores. Valorizando o trabalho dos colaboradores, demonstrando a importancia que
suas funcdes tém para o alcance dos objetivos organizacionais e, concomitantemente, dos
objetivos pessoais de cada colaborador.

O stresse nas organizagdes, em certos niveis, se for gerenciado de modo eficiente pode
transformar os locais de trabalho em locais produtivos e saudaveis. Impedindo que este se
transforme num problema de saude e bem-estar. Os lideres tém um papel fulcral e impar no
stresse, estes podem ser umas das principais fontes de stresse, direta ou indiretamente, e 0
inverso se for um lider saudavel, este terd& um impacto positivo em toda a organizacao,
propiciando um contexto de trabalho saudavel, e promovendo o apoio social de toda a
organizacdo. A emocdo positiva no local de trabalho devera funcionar como um ingrediente
essencial para o sucesso numa organizacgdo, sendo a base para a confianca, motivacao e visdo
compartilhada. O lider deve ser um transformador, prevenindo o distresse e propiciando um
ambiente de trabalho saudavel emocionalmente, psicologicamente e fisicamente, através da
influéncia da competéncia emocional.

O foco na intervencdo ndo devera apenas incidir na diminuicdo do stresse, mas
sobretudo promover o fortalecimento de aspetos positivos, tais como resiliéncia, autoeficacia,
esperanca e otimismo, promovendo assim o sucesso pessoal, profissional e social.

Ativar e promover a resiliéncia € um modo de garantir a qualidade de vida e contribuir
para o desenvolvimento sustentavel da organizacdo. Comeca a nascer a consciéncia da
necessidade de formacéo e preparacao ao longo de toda a vida, de modo a que se desenvolvam
atividades, experiéncias e projetos que tornem as pessoas e as organizacdes mais resilientes.
Assim a sociedade terd pessoas mais capacitadas e felizes, colaboradores preparados a
enfrentarem as duras situacdes do quotidiano. E um processo de reflexdo, desafio para o
gestor de pessoas, para qualquer professor, para todas as organizagdes e instituicdes. Nas duas
organizages estudadas verificou-se o desenvolvimento desta competéncia.

Este estudo permitiu concluir, que as circunstancias mais indutoras de stresse estdo
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relacionadas com o perfecionismo e intolerdncia a frustracdo e com a dramatizacdo da
existéncia, dimensdes para as quais 0S sujeitos se posicionaram mais frequentemente em
niveis de maior discordancia.

As organizagOes deverdo fazer um gerenciamento preventivo do stresse, com o intuito
de melhorar a salde e evitar o distresse no local de trabalho. Este processo tem trés fases:
prevencdo primaria, nesta fase a fonte do stresse devera ser eliminada, reduzida ou
gerenciada; prevencdo secundaria nesta fase deverd modificar-se a resposta ao stresse dos
individuos; prevencao terciaria, cujo objetivo é reduzir e aliviar o sofrimento daqueles que
foram atingidos (Quick et al., 2005).

A anélise do efeito da variavel idade, género, antiguidade, estado civil e habilitacGes
literarias sobre a wvulnerabilidade ao stresse, permitiu concluir que as variaveis idade e
habilitagbes exercem efeito diferencial na vulnerabilidade ao stresse. As variaveis género,
antiguidade, estado civil ndo exerce qualquer efeito sobre a vulnerabilidade ao stresse.

Da anélise do efeito das variaveis idade, genero, antiguidade, estado civil e habilitacdes
literarias sobre a resiliéncia, concluiu-se que a variavel estado civil exerce efeito diferencial
na resiliéncia. As variaveis género, antiguidade, idade e habilitacbes ndo exerce qualquer
efeito sobre a vulnerabilidade ao stresse.

As analises estatisticas, ao nivel de sensibilidade e fidedignidade, revelaram bons
indices psicométricos, em ambas as escalas. A Escala de Resiliéncia de Wagnild e Young
(1993) utilizada neste estudo, apresentou o coeficiente alfa de Cronbach de 0,777 e a QVS23
apresentou o coeficiente alfa de Cronbach de 0,759, indicando confiabilidade pelos métodos
da consisténcia interna, indicando que sdo instrumentos validos e de grande utilidade das
variaveis em questao.

Pretende-se que o presente trabalho constitua um contributo para aumentar o
conhecimento das fontes de stresse que os colaboradores estdo sujeitos, e que possa contribuir
para a definicdo de estratégias de intervencdo de stresse, ajustando-as em consideracdo as
variaveis idade e habilitacdes literarias.

Ainda que os resultados apresentados tenham refutado parcialmente o modelo de
investigacdo proposto, acredita-se que este estudo trouxe contribuicGes importantes para o
esclarecimento da relacdo entre as variaveis apresentadas, as quais necessitam, serem
aprofundadas em estudos posteriores.

Uma das limitagdes desta investigacdo prende-se com o facto dos resultados se
limitarem a duas organizagdes. Um estudo desta natureza deveria ter como amostra diversas

organizagdes, com diferentes formas de gestéo das pessoas.
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O facto de ndo existir nacionalmente/internacionalmente uma certificacdo de
organizagdes positivas, dificultou a escolha de uma organizagéo positiva. Correndo o risco da
escolha da organizacdo positiva néo ter sido a mais adequada. Acreditando no entanto que este
estudo recaiu sob duas organizacbes que reinem Varias das caracteristicas das organizagdes
positivas, interferindo deste modo nos resultados deste estudo.

Estudar uma organizacdo, implica analisa-la sob todos os pontos, na sua totalidade, e
em mais que um momento, s6 um estudo global, permitiria concluir com mais rigor se 0s
colaboradores sdo0 mais ou menos resilientes e mais ou menos vulneraveis ao stresse por
integrarem uma organizagdo positiva, e se existe correlacdo entre estas duas variaveis. Seria
interessante analisar estas duas variaveis ao longo de um ano, de modo a clarificar.

Esta investigacdo abrange conceitos gigantescos, obrigando a que investigacdo por
vezes seja abrangente e ndo completa o suficiente.

Verificou-se bastante investigagdo em torno das tematicas, stresse, resiliéncia e
organizacgdes positivas, nomeadamente na investigacdo nacional e internacional, no entanto
ndo foi encontrada nenhum material cientifico que verificasse a relacdo e inter-relagédo
existente entre o stresse e a resiliéncia huma organizagdo de préticas positivas, impedindo
assim a sua comparacdo com outros estudos, assim como 0 seguimento de pistas ou
aprendizagem com limitacdes desses estudos.

Com esta investigacdo, pretende-se ndo sé ter contribuido para o alargamento do
conhecimento dos temas stresse, resiliéncia e da importancia das organizaces positivas;
contribuir para o aperfeicoamento ou criacdo de novas escalas, mas essencialmente incentivar
reflexdes sobre a importancia de construcdo de novas estratégias de enfrentamento de

stressores pelos profissionais, por meio de acbGes que visem implementar politicas
organizacionais voltadas para a melhoria da qualidade de vida dos colaboradores.

Por outro lado, em termos praticos, pretende-se assim contribuir para o
aperfeicoamento e desenvolvimento de planos que visem treinar e aperfeicoar a competéncia
resiliéncia; assim como programas que visem por um lado a diminuicdo da vulnerabilidade ao
stresse dos colaboradores, por outro que os eduque para uma melhor gestdo do stresse,
instrumentos essenciais na gestdo das pessoas. Assim como ambiciona-se contribuir para que
as escolas integrem em seus planos de formacdo o desenvolvimento do capital psicologico
positivo, que ensinem as criangas e 0s jovens a valorizarem e trabalharem as emocoes
positivas.

Pretende-se que este seja um estudo pioneiro dentro do estudo das organizacgdes
positivas, incentivando a estudos praticos de outras variaveis que devem ser exploradas em
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contextos de organizagdes positivas e correlaciona-las com a vulnerabilidade ao stresse.

Acreditando que esta nova gestdo, a gestdo positiva, seja um modo de gerir que leve a
uma nova realidade; que contribua para que os colaboradores aperfeicoem a resiliéncia, e que
sejam menos vulneraveis ao stresse; que contribua para organizacdes mais lucrativas;
acreditando que resultados sustentados no rigor cientifico, permitirdo fazer uma certificacéo
de Organizagbes Positivas, quer a nivel nacional, quer internacional. Esta certificacdo
permitiria ensinar, traduzir e implementar um novo modo de viver.

Espera-se que este estudo possa ser percursor de futuros trabalhos cientificos que
permitam construir uma medida psicométrica adaptada a populacdo portuguesa, que permita
medir niveis de adaptacao psicossocial positiva frente a eventos de vida importantes.

Este estudo ndo pode ser lido como um texto definitivo e descritivo das causas que
reduzem ou provocam a resiliéncia e sua relacéo direta com o stresse. Nao se podera dizer que
uma organizagao com caracteristicas positivas, seja uma causa direta para colaboradores mais
resilientes, contudo poderd afirmar-se que organizacGes positivas sdo organizagdes com
recursos potencializadores de se desenvolver a resiliéncia. Propondo-se ser um estimulo a
novos esforgos de reflexdo e agdo em prol de um novo paradigma.

S@o inumeros os beneficios que pessoas resilientes experimentam, ja que esta
competéncia permite aumentar a forca intrapsiquica imprescindivel para superar com
habilidade as situacdes adversas que vdo surgindo ao longo da caminhada da vida. Ativar a
resiliéncia é assim um modo de garantir a qualidade de vida. A escola, a familia e as
organizacgdes sao lugares privilegiados para a promocao da resiliéncia. Dai a necessidade de
desenvolvimento de programas que permitam trabalhar, estimular e aperfeicoar esta
competéncia. Criar e implementar um programa para desenvolver a resiliéncia, seria algo a

trabalhar futuramente.
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ANEXO 1

A escala de Resiliéncia desenvolvida por
Wagnild e Young (1993)
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Escala de Resiliéncia de Wagnild & Young (1993) traduzida e adaptada por Pesce et al (2005)

Discordo
totalmente

Discordo

Discordo
ligeiramente

Nem
concordo,
nem
discordo

Concordo
ligeiramente

Concordo

Concordo
totaimente

1.Quando eu fago planos, eu levo eles até ao fim.

2.Eu costume lidar com os problemas de uma forma ou de
outra.

3.Eu sou capaz de depender de mim mesmo mais do que de
qualquer outra pessoa.

4.Manter interesse nas coisas é importante para mim.

5.Eu posso estar por minha conta se eu precisar.

6.Eu sinto orgulho de ter realizado coisas em minha vida.

7.Eu costumo aceitar as coisas sem muita preocupagio.

8.Eu sou amigo de mim mesmo.

9.Eu sinto que posso lidar com vérias coisas ao mesmo tempo.

10.Eu sou determinado(a).

11.Eu raramente penso no objectivo das coisas.

12.Eu fago as coisas um dia de cada vez.

13.Eu posso enfrentar tempos dificeis porque ja experimentei
dificuldades antes
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14.Eu sou disciplinado(a).

'15.Eu mantenho interesse nas coisas.

16.Eu normalmente posso achar motivo para rir,

17.Minha crenga em mim mesmo me leva a atravessar tempos

dificeis,

18.Em uma emergéncia, eu sou uma pessoa em quem as

pessoas podem contar,

19.Eu posso geralmente olhar uma situagdo de diversas

maneiras.

20.As vezes eu me obrigo a fazer coisas querendo ou nio.

21.Minha vida tem sentido.

22.Eu ndo insisto em coisas as quais ndo posso fazer nada

sobre elas.

23.Quando eu estou numa situagdo dificil, eu normalmente

acho uma saida.

24.Eu tenho energia suficiente para fazer o que eu tenho que

fazer.

25.Tudo bem se hé pessoas que ndo gostam de mim.
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ANEXO 2

23 QVS - Questionario de Vulnerabilidade ao Stress de Adriano Vaz-

Serra
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ou daquilo que realmente Ihe acontece.

230VS

(© A. Vaz Serra, 2000)
Norme: Date: _ {201
Idade: _____anos Estado Civil: .
Habifitacdes: Profisséio;
Naturalidade: : Residéncior:
Nota global Fi . R Fo___Fs___Fe F7

INSTRUCOES

Cada uma das questdes que a seguir é apresentada serve para avaliar a sua maneira de ser habitual, Néo
hé respostas certas ou erradas. Ha apenas a sua resposta, Responda de forma rdpida, honesta e espontéinea
Assinale com uma cruz (X) no quadrado respectivo ] aquela gue se aproxima mails do modo como se comporta

Concordo em
absoluto

Concordo
bastante

MNem concordo
nem discordo

Discordo

bastante absoluto

7.

9.

Sou uma pessoa determinada
na  resolugGo dos  meus
problemas

Tenho dificuldade em me
relacionar  com pessods
desconhecidas

Quoando tenho problemas que
me incomodam posso contar
com um ou mais amigos que
me servem de confidentes

Costumo dispor de dinheiro
suficiente para satisfazer as
minhas necessidades pessoais

Preocupo-me facilmente com
o0s contratempos do dia-a-dia

Quando tenho um problema
para  resolver  usuaimente
consigo alguém que me possa
ajudar

Dou e recebo afecto com
regularidade

E raro deixar-me abater pelos
acontecimentos desagraddvels
que me ocorrem

Perante as dificuldades do
dia-a-dia sou mejs para me
queixar .do que para me
esforcar para as resolver

Discordo em

Continua noverso %



Concordo em Concordo Nem concordo Discordo Discordo em
absoluto bastante nem discordo bastante absoluto

-

10. Sou um individuo que se
enerva com facilidade

1. Na maior parte dos casos as
solugdes para os problemas
importantes da minha vida
ndo dependem de mim

12. Quando me criticam tenho
tendéncia o sentir-me
culpabilizado

13. As pessoas s me déo atengéio
quando precisam que faca
algume coisa em seu proveito

14. Dedico mals tempo &
solicitacBes das outras pessoas
do que &5 minhas préprics
necessidades

15. Prefiro calar-me do que
contrariar alguém no que estd
a dizer, mesmo que néo tenha
razdo

16. Fico nervoso e aborrecido
quando n&o me saio tdo bem
quanto esperava a realizar os
minhas tarefas

7. HG@ em mim  aspectos
desagradédvels que levam ao
afastamento das outras
pessoas

18. Nas afturas oportunas custa-
me exprimir abertamente
aquilo que sinto

19. Fico nervoso e aborrecido se
ndo obtenho de forma
imediata aquilo que quero

20. Sou um tipo de pessoa que,
devido ao sentido de humor, &
capaz de se rir dos
acontecimentos desagraddveis
que lhe ocorrem

21. O dinheiro de que posso dispor
mal me dd para as despesas
essenciais

22. Perante os problemas da
minha vida sou mais para
fugir do que para lutar

23. Sinto-me mal quando ndo sou
perfeito nagquile que fago

X

-
Apds preencher a escala veja se respondeu a todas as questdes. N&o deixe nenhuma por
responder!



ANEXO 3

Autorizacdo dos autores para a utilizagao dos Instrumentos
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Re: Solicita a autorizacao  Voltar para mensagens |

para utilizar o "23 Questoes de Vulnerabilidade
ao Stresse”

Adriano Vaz-Serra 21/03/2012

Para Castanheira Fern... Responder | ¥

Fernanda,

Tenho todo o gosto e desde ja fica autorizada a
utilizar a escala criada por mim, denominada
23QYVS.

Para lhe enviar tudo quanto precisa tenho
necessidade de que me mande o seu endereco
de correio normal: rua, numero de porta e
codigo postal.

Quando tiver estas indicagdes, mando-lhe o que
pretende em correio verde.

Fico a aguardar a sua resposta!

Com as melhores saudacoes,

Adriano Vaz Serra
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Renata Pesce (renata.pesce@gmail.com)

Adicionar a contatos

09/04/2012

Para: Castanheira Fernanda Paula Dias

Ola Fernanda,

Eu e nossa equipe autorizamos a utilizacao da Escala de Resiliéncia para seu estudo.

Quanto a avaliagao, procedemos da seguinte forma:

Cada item varia de 1 a 7 pontos, onde 1 é discordo totalmente e 7 é

concordo totalmente.

A escala é construida pela soma dos escores, logo o aluno que responde 7
(concordo totalmente) nos 25 itens pode apresentar uma soma de 175 pontos,
considerado mais alto nivel de resiliéncia.

A categorizacdo em resiliente e menos-resiliente utiliza o desvio-padrao e
média da variadvel resiliéncia (criada pela soma dos escores). Aqueles

alunos com 1 desvio-padrao abaixo da média é considerado menos-resiliente, e
os alunos acima de 1 desvio-padrao da média sdo considerados mais resilientes.
Exemplo:

Suponha que a média é de 70 e o desvio-padrdo é de 7.

O ponto de corte na determinagdo dos casos resilientes/ndo resilientes

sera 70-7=63.

Quem tem soma de pontos até 63 serd considerado menos-resiliente e acima
mais resiliente.

No nosso estudo o ponto de corte foi de 63,19, mas esse ponto variara de
acordo com a amostra estudada.

PS: A soma dos escores de resiliéncia sé podera ser calculado em casos

onde existem respostas validas. Se o aluno ndo responder ou invalidar uma
guestdo o escore ndo é calculado.

Qualquer duvida nos fale!

Abraco!

Renata Pesce
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ANEXO 4

Consentimento da Direcdo de uma das OrganizacgGes para aplicacdo do

estudo
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Fernanda Paula Dias Castanheira
Urbanizacgiio Monteverde, Lote 8, 1° Dto

6100 — 601 Sertd

Ex.mo Senhor

Presidente de Camara Municipal de Sertd

No admbito de uma investigaciio inscrida no programa de curso de Gestdo de Recursos
Humanos do ISLA, sob a orientagdo do Professor José Magalhdes, pretende-se identificar a
importincia da resiliéncia como estratégia de coping aos efeitos negativos do stresse —

Estude numa organizag¢ioe de praticas positivas.

A presente investigacio pretende estudar relagSes entre as varidveis resiliéncia ¢ stresse,
através de uma anélise quantitativa sobre os resultados obtidos. Este estudo vai ter uma amostra

de duas organizagdes.

A problemética do stresse e da resiliéncia, tem assumido nos Gltimos anos uma crescente
importdncia na consciencializagdo coletiva, a nivel mundial. O objetivo de melhor compreender
estes dois conceitos e de desenvolver estratégias que possam contribuir para a saide fisica,
psicologica, social e organizacional do ser humano, passou a ser motivo de investigagio
cientifica, que abrange profissionais de todas as 4reas. Esta investigacfio vai no sentido de
verificar se o novo paradigma que urge adotar na gestfio das organizacSes, é uma gestfio que
promova a resiliéncia individual e organizacional, permitindo assim um equilibrio saudavel
entre a resiliéncia e o stresse, em face das exigéncias da gestdo de pessoas dos tempos atuais.

A presente investigagdo lem como objetivo explorar uma abordagem diferente, € uma nova
perspetiva sobre o tema, que € avaliar se uma organizagio positiva com comportamentos
resilientes influéncia a capacidade de gerir o stresse. Visto este, ser um dos maiores desafios
que a Europa enfrenta no dominio da seguranca e saide no trabalho. Prevendo-se o aumento do
nimero de pessoas afetadas por doengas relacionadas com stresse provocadas ou agravadas
pelo trabalho. O stresse é o segundo problema de saide relacionado com o trabalho mais

comum na Europa. Com este estudo pretende-se analisar a importéncia que a Resiliéncia pode
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ter como fator de coping para os colaboradores enfrentarem o stresse. Assim como verificar se
as organizacSes positivas sfo aquelas que apresentam os maiores indices de resiliéncia e os
menores indices de siresse, apresentando-se como tipo de organizac8o ideal para trabalhar.

Para tal torna-se necessario, inquirir um conjunto de colaboradores de duas organizagSes. Neste
sentido gostaria de utilizar como amostra os colaboradores.da organizagio que V/Exa preside,

para tal peco desde ja a sua permissdo.

Pretende-se avaliar, na amostra selecionada, os niveis de stresse através da aplicagdo do
Questiondrio de Vulnerabilidade ao Stresse (23 QVS) criado por Adriano Vaz-Serra 2000, bem
como os niveis fatuais de resiliéncia, através da aplicagfio da Escala de Resiliéncia de Wagnild
e Young (1993), traduzida e adaptada por Pesce et al., (2005). Em anexo remeto os

instrumentos de medida para sua melhor apreciagio.

Mais informo que a participa¢do dos colaboradores neste estudo € inteiramente voluntaria,
serdo cumpridos todos os procedimentos formais e éticos. Sendo os dados recolhidos
submetidos a tratamento estatistico. A todos os participantes sera garantida a confidencialidade

dos dados recolhidos, assim como o anonimato de todos aqueles que o pretendam.
Antecipadamente grata por toda a colaboragfio que me possa dispensar.

Atenciosamente apresento os meus cordiais cumprimentos

%QRMP\&Q (Pc;_,qu EQ oA QM#OV\Q_Q&\Q‘

Fernanda Paula Dias Castanheira
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ANEXO 5

Consentimento informado.
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Consentimento informado

Mestranda: Fernanda Castanheira
Orientador: Doutor José Magalhaes

No ambito do projeto de mestrado de Gestdo de Recursos Humanos, pelo Instituto Superior de
Linguas e Administracdo de Leiria, solicita-se a sua colaboracdo neste projeto.

A duracdo esperada de participacdo é aproximadamente 10 minutos.

A sua participacdo consiste em completar, um questionario de dados sociodemograficos e dois
questionarios: um, para avaliar a sua maneira de ser habitual e outro, para avaliar a sua
adaptacdo em situacOes importantes de vida.

Todos os dados sdo confidenciais e serdo tratados com toda a privacidade, o nome é
facultativo, ndo sendo relevante para o estudo.

A sua participacdo é completamente voluntaria. Para que a sua participacédo seja valida, deve
responder a todas as questdes para que os seus dados sejam validos, mas tem o direito de

desistir da sua participacdo em qualquer momento, se assim o entender.

Obrigada pela Sua participac¢ao e pelo Seu importante contributo.©

Antiguidade na organizagio ........... anos

Antiguidade no posto de trabalho.......... anos
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