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Resumo

O objectivo deste estudo visa compreender se os individuos com um maior capital
psicolégico positivo possuem maiores redes sociais, na medida em que individuos mais
optimistas e mais esperancosos ocupam posi¢cdes centrais nas suas redes e possuem um
maior numero de ligacdes fortes e ligacbes fracas. Os dados foram obtidos em varias
empresas do sector publico e privado, tendo sido obtido um total de 113 questionarios. Os
resultados das andlises de regresséo efectuadas apontam para modelos estatisticamente
significativos que suportam as hip6teses de que os individuos mais esperan¢cosos ocupam
posi¢Bes centrais e possuem um maior numero de ligagdes fortes nas suas redes sociais, e
de que os individuos mais optimistas possuem um maior numero de ligacdes fracas. S&o
discutidas algumas implicacdes sobre o impacto que estas capacidades psicologicas
positivas possam ter na estrutura, em termos da centralidade, e nas conexdes, em termos

de ligacdes fortes e fracas, dos individuos nas suas redes sociais no local de trabalho.

Palavras-Chave: esperanca, optimismo, centralidade, ligactes fortes, ligagbes fracas.



Abstract

The purpose of this study aims to understand if individuals with a more positive psychological
capital have larger social networks, to the extent that individuals more optimistic and more
hopeful occupy central positions in their networks and have the largest number of strong and
weak ties. The data were obtained from several companies in the public and private sector,
and a total of 113 questionnaires were obtained. The regression test results point to
statistically significant models that support the hypothesis that individuals more hopeful
occupy central positions and have a greater number of strong ties in their social networks,
and that more optimistic individuals have a greater number of weak ties. Some implications
of the impact that positive psychological capacities may have in the structure, in terms of
centrality and in the connectivity, in terms of strong and weak ties, of individuals in their

social networks in the workplace will be discussed.

Key Words: hope, optimism, centrality, strong ties, weak ties.
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INTRODUCAO

Este trabalho encontra-se integrado numa temética inovadora, o capital
psicologico positivo, e visa percepcionar as forcas humanas nas organizagfes através de
uma abordagem compreensiva das consequéncias que esse mesmo capital tem nas redes
sociais. Este € o tema de estudo que serd abordado na presente tese, procurando 0 mesmo
contribuir para aprofundar o conhecimento desta rea de modo e assim concorrer para
possiveis intervenc¢des na sua potencializacao.

Este estudo insere-se na necessidade de mudanca de paradigma na gestédo das
pessoas nas organizacdes, ndo descurando a gestdo “tradicional”, mas apostando numa
nova forma de gerir e desenvolver os recursos humanos. Em simultaneo, procura produzir
conhecimento cientifico que dé credibilidade aos gestores das empresas na utilizacdo desta
nova abordagem, visto que as tradicionais formas de gestdo das pessoas, apesar de
comprovada a sua importancia para o bom funcionamento das organiza¢des, sdo
consideradas insuficientes para atingir fontes sustentaveis de vantagem competitiva.

A predomindncia das teorias negativas que possuimos quanto ao
comportamento e motivagdo nas organizacoes, exige que se abra caminho para uma gestao
positivamente orientada baseada nas forcas, que esteja centrada no desenvolvimento do
capital humano, social e psicolégico para atingir todo o seu potencial (Luthans & Youssef,
2004).

Esta abordagem positiva ndo deve, contudo, ser confundida com um fenémeno
gue estd em franca proliferacdo, a chamada literatura popular de auto-ajuda ou
positivamente orientada. Esta vem de certa forma chamar a atencdo das pessoas para o
poder do pensamento positivo, mas carece de fundamento tedrico e empirico, ao contrério
do capital psicologico positivo. Temos como exemplos deste género de literatura popular o
livro de Spencer Johnson’s “Quem mexeu no meu queijo?”, ou o de Steven Cohen “Os Sete

hébitos de pessoas altamente eficazes”. Estes livros de auto-ajuda sdo uma tentativa de



colmatar uma necessidade de abordar teméticas mais positivas. Porém, h& que ter cautela
com 0 “pensar positivo”, pois este ndo é facil nem suficiente. Gerir positivamente exige
esforco, conhecimento, trabalho e competéncia. E por isso que se torna imprescindivel
ancorar este tema na producdo tedrica e empirica, ndo descurando o cuidado na sua
aplicacao.

O poder da investigacao feita no ambito do capital psicolégico positivo e a
potencialidade que esta area de estudo possui tem sido progressivamente comprovado. A
titulo de exemplo referencia-se Cameron, Bright e Caza (2004) que elaboraram um estudo
gque demonstra claras evidéncias sobre o impacto que as caracteristicas positivas tém no
desempenho das organizacdes. Estes autores encontraram uma relacdo positiva entre os
niveis de virtuosidade, definida com base nas caracteristicas de confianca, perdao,
integridade, optimismo e compaixao, e resultados ao nivel da inovacao, da qualidade e da
retencdo de clientes. No mesmo estudo identificaram uma influéncia positiva dos niveis de
virtuosidade nas margens de lucro das organizacfes. Outros estudiosos como Avey, Patera
e West (2006), Luthans e Youssef (2004) e Luthans, Avolio, Walumbwa e Li (2005) indicam
gue as capacidades psicoldgicas sdo fundamentais para lidar com as contingéncias da vida
pessoal e organizacional, na medida em que as pessoas com um maior capital psicoldgico
positivo denotam um melhor desempenho e um melhor bem-estar psicolégico, ou seja, sdo
mais felizes e profissionalmente mais eficazes (cit. Cunha, Rego, Lopes & Ceitil, 2008).

A consolidacao desta abordagem positiva a vida das pessoas foi preconizada
por Seligman e Csikszentmihalyi, (2000) que defenderam a necessidade de criacdo de uma
ciéncia de forcas humanas cuja missdo seja a de compreender a aprender como nutrir
virtudes tais como a esperanga, 0 optimismo, a coragem, a perseveranca, a honestidade
entre outras, na vida das pessoas e, consequentemente, das organizacbes em que
trabalham. Para isso, é necessério olhar para as organizacdes a luz desta nova abordagem.

Neste estudo serdo abordadas as capacidades psicoldgicas positivas da
esperanca e do optimismo, enquanto indicadores chave do capital psicolégico positivo e
explorada a sua relacdo com o capital social que diz respeito a “quem nés conhecemos”.

O capital social, pode ser descrito como o conjunto dos recursos existentes
numa estrutura social que podem ser mobilizados para a realizacdo das finalidades de uma
organizacao (Cunha, Rego e Cunha, 2006). A todos os niveis da organizacdo um conjunto

de activos importantes passa pelos relacionamentos, redes de contactos e amigos. Logo, o



capital social tendencialmente ir4 facilitar o alcance dos objectivos das organizacdes assim
como a capacidade para ultrapassar desafios. (Snyder & Lopez, 2002).

Face a este enorme contributo para a concretizagdo dos fins organizacionais,
encontra-se nas redes sociais, um meio de aumentar a performance organizacional. Assim o
comprovam Cross e Parker (2004) quando afirmam que o diagnostico para compreender
como o trabalho é feito pelas organizacbes através destas estruturas invisiveis €
extremamente valioso pois permite assegurar ao gestor que os individuos, grupos, e
equipas estdo a colaborar de forma apropriada e ndo estdo fragmentados por fronteiras
organizacionais fisicas, funcionais e hierarquicas. Os estudos levados a cabo pelos autores
com 60 organizacdes, mostraram evidéncias consistentes de que uma boa gestdo da
conectividade é critica para a performance, aprendizagem e inovacao.

Tendo em consideracdo o reduzido numero de bibliografia quanto ao
conhecimento do impacto das capacidades psicolégicas como o optimismo e a esperanca
na forma como as pessoas se relacionam no seu local de trabalho, este estudo prop8e-se a
abordar em que medida os individuos que apresentam maiores niveis de esperanca e de
optimismo, indicadores de um elevado capital psicolégico positivo, possuem maiores redes
sociais. Por outras palavras, compreender qual o impacto que estas capacidades
psicologicas terdo ndo sé ao nivel do posicionamento que os individuos ocupam nas suas
respectivas redes sociais, como também ao nivel da influéncia que estas capacidades tem
no numero de ligacdes fortes e fracas que os individuos possuem.

De forma a abordarmos o constructo do capital psicolégico, em particular as
capacidades psicolégicas da esperanca e do optimismo € necessario primeiro abordar o
movimento da psicologia positiva, o principal motor deste paradigma positivo, ndo
descurando a importancia dos dois movimentos que daqui nutriram, como meios de aplicar
0s seus principios as organizacdes. Em seguida, sera feita alusdo ao capital social, mais
propriamente ao nivel da centralidade das redes e das ligacdes fortes e fracas.

Com este enquadramento tedérico, postula-se que os individuos mais optimistas e
mais esperancosos, ocupam posi¢cdes mais centrais nas redes e possuem um maior nimero
de ligacdes fortes e fracas, do que os individuos que apresentem niveis de esperanca e de

optimismo.



ENQUADRAMENTO TEORICO

Psicologia Positiva

Todos nds ja ouvimos a expressao “pensamento positivo”. Basta estarmos
atentos para nos apercebermos das inUmeras mensagens de caracter positivo que
abundam o nosso quotidiano. Em campanhas publicitarias, ha comunicacéo social, em
iniciativas privadas, como é o caso do movimento “energia positiva” da Galp em
Portugal, ou até mesmo em campanhas eleitorais, como foi 0 exemplo da recente
candidatura de Barak Obama a presidéncia dos E.U.A..

Os fendmenos positivos séo parte integrante e fundamental na nossa vida,
mas permaneceram durante muito tempo renegados para um segundo plano na
agenda da psicologia que definiu nos seus primordios trés objectivos fundamentais:
reparar os problemas das pessoas, prevenir a sua ocorréncia e reforcar as forcas e os
aspectos positivos na vida das pessoas (Seligman & Csiksentmhihalyi, 2000; Luthans,
2002a).

Ap6s um periodo tenebroso da histéria da humanidade que ficou
conhecido como a Il Guerra Mundial, a psicologia focou toda a sua atencdo na
recuperacao e remediacdo de défices e patologias que advieram do conflito. Com o
passar dos tempos, foi-se focalizando tendencialmente nos défices humanos, nas
fraguezas e aspectos negativos da vida das pessoas, ignorando quase por completo,
0s outros dois objectivos da sua misséo (Seligman & Csiksentmhihalyi, 2000; Luthans,
2002a).

Esta orientagdo originou um enviesamento relativamente ao défice, ao

negativo e ao insucesso na experiéncia humana, numa perspectiva fragilizadora e



limitativa das pessoas e das organizagdes (Cameron, Duton & Quinn, 2003; Seligman
& Csikszentmhihalyi, 2000; Snyder & Lopez, 2002).

Foi em 1998 que Martin Seligman se apercebeu da espiral
acentuadamente negativa que assolava o campo da psicologia e deu os primeiros
passos para o redireccionamento desta ciéncia para o lado positivo da vida. Como
nova corrente no seio da psicologia, a psicologia positiva, denominacéo pela qual ficou
conhecida, centra-se no estudo das forcas, virtudes e dos aspectos positivos da vida,
com vista ao desenvolvimento da auto-realizacao e do significado da vida das pessoas
ja saudaveis e felizes (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Apesar da sua recente emergéncia, o termo de psicologia positiva ndo é de
todo “novo”. Foi empregue pela primeira vez muito antes da viragem do século XX,
em 1954 quando Abraham Maslow, um dos fundadores da psicologia humanista no
seu livro Motivacao e Personalidade intitulou um dos seus capitulos de “Em direccdo a
uma psicologia positiva” (Wright, 2003). Porém a psicologia enveredou por outro rumo
e focou o seu nivel de analise “no que esta mal” com as pessoas, ao invés de procurar
compreender e explorar “o que estd bem” com elas.

Este novo movimento, consciente da falta de atencdo por parte de
académicos e investigadores no estudo e compreensdo da importancia dos
fendmenos positivos na vida das pessoas, emerge no final do século XX incitando a
uma mudancga de focus da psicologia. Propde, face a preocupagéo vigente em reparar
as piores coisas da vida, a construcdo das suas melhores qualidades no ambito
subjectivo, individual e grupal (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Podemos pois
afirmar que a psicologia positiva é o estudo das condicdes e processos que
contribuem para o florescimento, ou 6ptimo funcionamento das pessoas, grupos e
instituicdes (Gable & Haidt, 2005).

Em busca de uma visdo mais completa e balanceada do funcionamento
humano a psicologia positiva centra-se no estudo e compreensdo de trés areas: as
experiéncias subjectivas positivas (como as emocdes positivas, a felicidade, a
esperanca e a alegria), os tracos individuais positivos (como o caracter, as forcas e
virtudes) e as instituicbes positivas (como organizacdes baseadas no sucesso e no
potencial humano, sejam estas locais de trabalho, escolas, familias, comunidades ou
sociedades) (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Snyder & Lopez, 2002).



Este movimento pioneiro captou facilmente a atencdo de alguns
investigadores para o aumento da investigacdo em torno dos fendmenos positivos na
vida das pessoas, como € o caso das emog¢des positivas. Como grande referéncia
dentro desta area, podemos encontrar varios estudos de Barbara Fredrickson (e.g.
Fredrickson et al. 2000; Fredrickson & Jeiner, 2002) que focam a importancia e o
potencial que as emocdes positivas tém no comportamento humano. Fredrickson
(2003) afirma que estas constituem um importantissimo factor na compreensao da
adaptacdo e evolucdo humana, sendo que as emocdes negativas, até agora
constituintes capitais do foco da psicologia, ndo sdo mais cruciais do que as positivas.

Com o intuito de sustentar o seu argumento, Fredrickson (2003)
desenvolveu a teoria do alargamento e construcdo (broaden-and-build-theory), que
tem por base a premissa de que as emocdes positivas ajudam na resolucdo de
problemas relacionados com o crescimento e desenvolvimento pessoal, ao invés de
nos ajudarem a resolver problemas de perigo eminente como fazem as emocofes
negativas. Para esta investigadora estas emocdes ajudam no alargamento do estado
mental momentaneo dos sujeitos e na construgdo de recursos pessoais duradouros.
Deste modo as emocdes positivas contribuem para o desenvolvimento intelectual,
fisico, psicologico e social das pessoas (Fredrickson, 2003).

Um outro estudo que salienta de forma bastante clara o impacto que as
emocdes positivas tém na vida das pessoas, concretamente em termos de
longevidade de vida, foi levado a cabo por Danner, Snowdown e Friesen (2001) que
analisaram os escritos de 60 freiras, uma populacdo com um padréo de vida bastante
homogéneo. Cotaram o0s escritos relativamente a positividade do seu contetdo
emocional e uma vez cruzados com a longevidade das freiras, concluiram que aquelas
que expressaram emoc¢des mais positivas, viveram em meédia, mais dez anos que as
freiras que possuiam um menor nimero de emocgdes positivas exprimidas nos seus
escritos.

Os exemplos destacados transmitem uma visdo clara e objectiva do
impacto que as emocdes e 0s estados de espirito positivos tém na nossa vida e no
nosso bem-estar.

Com a mudanca de enfoque para o estudo dos fendmenos positivos na

vida das pessoas, os estudiosos das organizacdes rapidamente se aperceberam do



potencial da psicologia positiva e alargaram o estudo destes processos positivos a
gestédo e desenvolvimento dos recursos humanos e das organizacdes.

Contrariamente a tradicional “andlise de necessidades” direccionada para
os défices de competéncias e para o aperfeicoamento das competéncias mais
desfasadas que os colaboradores podem apresentar, esta nova forma de olhar para as
pessoas e organizacbes potencia a criagdo de uma verdadeira, e diferenciadora
vantagem competitiva (Lopes & Cunha, 2005).

A psicologia positiva ao conferir ao positivo uma visdo cientifica, abriu
novos horizontes aos académicos do comportamento e teoria organizacional, que
rapidamente reconheceram o potencial por descobrir de uma ciéncia baseada nhuma
abordagem orientada para o positivismo.

Surgiram entdo duas teorias organizacionais que assentam no estudo das
caracteristicas positivas na vida das pessoas e das organizacbes (Cameron, Dutton &
Caza, 2003; Luthans, 2002a). Os estudos organizacionais positivos (Positive
Organizacional Scholarship), fruto da iniciativa de um grupo de pesquisa sediado na
Universidade do Michigan, e o comportamento organizacional positivo (Positive
Organizational Behaviour), nutrido a partir da Universidade do Nebraska.

Estes dois movimentos que surgiram em paralelo visam o estudo do
optimo desempenho organizacional, propondo intencionalmente um olhar enviesado
positivo, baseado nas forgas, talentos e exceléncias, e em formas energizantes e
generativas para desenvolver todo o potencial dos individuos e sistemas (Cameron, et
al., 2003; Luthans, 2002a; Luthans & Youssef, 2004).

Estas duas perspectivas orientadas para o trabalho complementam-se,
mas possuem abordagens diferentes. Os estudos organizacionais positivos tendem a
concentrar-se a um nivel macro, ao nivel organizacional, enquanto o comportamento
organizacional positivo centra-se ao nivel do individuo, ao nivel micro (Luthans,
Youssef & Avolio, 2007).

Apbés décadas de perspectivas negativamente orientadas, de problemas
em disciplinas fundamentais do comportamento organizacional e da gestdo de
recursos humanos como a psicologia ou a sociologia, que néo resultaram numa
melhor compreenséo das forgcas humanas, florescimento e 6ptimo funcionamento do

ser humano, a psicologia positiva contribuiu para que os tedricos e académicos



organizacionais perspectivassem uma nova forma de explorar todo o potencial que se

encontrava “adormecido” nas pessoas e nas organizagoes.

Estudos Organizacionais Positivos

Contagiados pela espiral de positividade que advém do movimento da
psicologia positiva, foi criada uma nova area dentro das ciéncias organizacionais
debrucada para as dindmicas que conduzem a um desempenho individual e
organizacional de excepcdo, tais como o desenvolvimento das forcas humanas, a
producdo de resiliéncia e de restabelecimento, bem como o fomento da vitalidade
(Cameron & Caza, 2004).

Esta nova é&rea das ciéncias sociais, denominada de estudos
organizacionais positivos (EOP), foca-se nos resultados, processos e atributos
positivos das organizagdes e dos seus membros (Cameron et al., 2003), e constitui as
bases para disponibilizar uma orientacao préatica aos gestores das organiza¢des para
uma melhor compreensao das dindmicas positivas e dos resultados organizacionais.

Este movimento pioneiro, oriundo da Universidade do Michigan vai
explorar as dindmicas das organizac¢des que dao origem a individuos extraordinarios e
a uma melhor performance organizacional (Cameron & Caza, 2004), abrindo as portas
de um novo dominio cientifico que visa 0 aumento do nosso conhecimento sobre o
funcionamento organizacional.

O seu carécter inovador aborda topicos como a gratidao, a resiliéncia ou a
felicidade, que foram “ignorados” durante muito tempo pelo campo do comportamento
organizacional. O enfoque nestes novos conceitos, ndo faz com que os EOP rejeitam
a importancia do estudo das dindmicas disfuncionais dentro das organizacdes, ao
invés, procuram valorizar a necessidade de considerar os aspectos nobres da vida
humana (Cameron, Bright & Caza, 2004).

Rapidamente os EOP ganharam o respeito que uma abordagem cientifica
requer. Ancorados ao enviesamento positivo que adveio da psicologia positiva,

procuram através da utilizacdo de métodos cientificos estudar em particular



resultados, processos, e atributos positivos das organizagbes e dos seus membros
(Cameron et al., 2003).

De modo a melhor caracterizar este movimento, Dutton, Glynn e Spreitzer
(2006) salientam quais 0s pressupostos que se encontram subjacentes aos EOP: a
indicacdo de que os factores que estdo na origem de um problema, ndo séo
necessariamente os mesmo que produzem um desvio positivo; a chamada de atencéo
para um repertério mais amplo de estados humanos e colectivos que tem um impacto
nas organizacdes, mas que tem vindo a ser estudados esporadicamente pelos
académicos organizacionais; a importancia de considerar o “como”, o “porque” e o
“quando” vérios estados positivos moldam o individuo, o grupo e o comportamento
colectivo; a chamada de atencdo para a importancia da ampliacdo do estudo do
positivo de forma a contra balancear a tendéncia intrinseca dos seres humanos em dar
mais atencao ao negativo do que ao positivo.

Face aos constantes desafios que assolam as organizacfes que procuram
prosperar no mercado global cada vez mais competitivo que caracteriza a nossa
actualidade, os EOP enfatizam as caracteristicas organizacionais positivas que podem
potenciar a sobrevivéncia e eficiéncia organizacional, em tempos de crise e sob
condi¢cbes adversas (Luthans & Youssef, 2004). Enquanto abordagem humanista aos
estudos de gestdo, os EOP tém como premissa a crenca de que ao potenciar a
exceléncia humana nas organizagBes desbloqueamos potencial latente, revelando
possibilidades escondidas nas pessoas e sistemas que podem beneficiar a ambos um
bem-estar humano e organizacional (Dutton et al., 2006).

As organizagBes sdo constituidas por pessoas e sao elas que lhes
atribuem valor. A tradicional gestdo das pessoas has organizacfes dedica pouca
atencdo a questbes chave como a satisfacdo ou o bem-estar no local de trabalho. Os
EOP colocam a sua énfase no desejo implicito de melhorar a qualidade de vida dos
individuos que trabalham dentro das organizacdes e séo directamente afectadas por
estas, através da identificacdo e compreensdo dos mecanismos que criam desvios
positivos nas pessoas, grupos e organizacdes (Roberts, 2006).

Apesar da forma inovadora com que os EOP integraram os objectivos
econdmicos do negocio e as preocupacBes humanistas, Roberts (2006) salienta trés

grandes preocupacdes a ter em conta: atencdo na descri¢cdo, pois os EOP podem criar
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mas interpretacdes ao ignorarem problemas, iniquidades e deficits; cuidado na
prescricdo, na medida em que podem ser usados inadvertidamente para prescrever
comportamentos que originem lucro as custas da exploragdo da boa vontade dos
colaboradores; moderar a aspiracdo que com o passar do tempo pode criar
expectativas irrealistas para a exceléncia e perfeicdo e minar a performance e o bem-
estar.

S6 através de um trabalho continuo na iluminacao dos estados, dindmicas
e resultados positivos serd possivel consolidar os conhecimentos que possuimos
acerca dos mecanismos generativos tendo em vista a melhoria da qualidade de vidas
das pessoas que trabalham e sdo afectadas pelas organizacées.

De uma forma bastante simplificada os EOP vao procurar compreender o
gque representa o melhor da condi¢cdo humana, tendo como ponto de partida a teoria e
a investigacdo académica de modo a abrangerem o estudo de tépicos que englobem a
busca pelo crescimento e auto-desenvolvimento humano, como é o exemplo da
resiliéncia, da felicidade e das relacdes energizantes. Podemos pois afirmar que os
EOP, ao lidar com constructos como a compaixdo e a virtuosidade, tendem a
concentrar a sua atencdo para um nivel de analise macro, a um nivel organizacional
(Luthans et al., 2007).

A importancia do surgimento desta nova area dentro das ciéncias sociais é
notéria, visto que os EOP abordam os facilitadores, as motivagbes e os efeitos
associados aos fenédmenos positivos no seio das organiza¢des, na medida em que
estes sdo facilitados, porque funcionam, como podem ser identificados, e de que
forma os investigadores e gestores podem tirar proveito destes, transpondo assim todo
0 conhecimento adquirido nesta area para uma linguagem dirigida aos gestores das

organizacoes.

Comportamento Organizacional Positivo

Em sintonia com o movimento emergente da psicologia positiva, assim

como os EOP, surge uma nova abordagem ao contexto organizacional, ancorada a
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teoria e a investigacdo, aos conceitos do comportamento organizacional e a novos e
excitantes conceitos base tais como a confianga, a esperanca, 0 optimismo, a
felicidade e a resiliéncia (Luthans, 2002a; 2002b), que ficou conhecida como o
comportamento organizacional positivo (COP).

Luthans (2002a, p. 59) fundou o campo do COP e definiu-o como o “estudo
e aplicacdo das capacidades e forcas psicolégicas positivamente orientadas, que
podem ser medidas, desenvolvidas e eficazmente geridas para incrementar o
desempenho no trabalho”. Esta definicdo demonstra que para além da investigacdo
adjacente aos fendmenos positivos, o COP possui uma componente interventiva, ao
direccionar o foco do estudo para o desenvolvimento dos recursos humanos e para a
gestdo do desempenho nas organizagfes, dois critérios extremamente importantes e
fundamentais para as organizacfes nos dias de hoje. Podemos pois considerar o COP
como uma abordagem positiva & gestado dos recursos humanos nas organizaces.

Para que uma capacidade ou forca psicoldgica possa ser incluida na
concepcdo do COP, tem de ser positiva e relativamente Unica no campo do
comportamento organizacional, mas principalmente tem de ir de encontro aos seus
critérios cientificos, possuir fundamentagdo tedrica e empirica, ser mensuravel,
definida em termos de estado, e relacionada com resultados de performance no local
de trabalho (Luthans et al., 2007).

O COP representa uma mudanca de paradigma com a capacidade e o
potencial para gerar uma grande transformac&do no comportamento organizacional e
na gestdo dos recursos humanos. As ideias inovadoras associadas a este novo
movimento, tém como principal objectivo a criacdo de valor acrescentado para as
organizacoes (Luthans, 2002a, 2002b).

O COP veio conferir ao estudo dos fendmenos positivos uma légica de
gestdo. Ao estabelecer como critérios de inclusdo das capacidades psicoldgicas
positivas a sua mensurabilidade e a possibilidade de desenvolvimento, Luthans rejeita
a visao fixista com que as capacidades psicoldgicas como a esperanca e 0 optimismo
sdo muitas vezes percepcionadas, e determina que estas capacidades podem ser
desenvolvidas por qualquer pessoa a partir de qualquer momento (Cunha & Lopes,
2005).
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As capacidades psicologicas positivas resultam pois de uma visdo
desenvolvimentista das pessoas e das organizacdes, que contesta uma série de
abordagens que assentam na andlise de tracos da personalidade imutaveis,
considerado que estas capacidades provém de uma forte base genética que com o
tempo sdo cristalizados, e mantém-se imutdveis ao longo de varias situacbes
experienciadas pelas pessoas (Cunha et al., 2008). De acordo com a sua definicdo, as
capacidades que reUnem os critérios de inclusdo, sdo consideradas estados e
encontram-se abertos a aprendizagem, desenvolvimento, mudanga, € a uma gestao
eficaz por parte das organiza¢fes (Luthans, 2002a).

A grande vantagem diferenciadora desta abordagem diz respeito a sua
afirmacdo enquanto area de estudo e de melhoria das capacidades psicoldgicas, as
quais quando alvo de medida e de desenvolvimento, apresentam um impacto
significativo nas organizacdes (Luthans & Youssef, 2004).

Face ao ambiente altamente competitivo que caracteriza a nossa
actualidade, a sustentabilidade das organizacdes deixou de ser assegurada por niveis
médios de performance, o0 que leva os gestores e 0s responsaveis das organizagfes a
olharem para “além” das teorias e mecanismos de gestdo tradicionais, em busca de
novos meios que lhes permitam criar uma verdadeira vantagem competitiva para as
suas organizacdes.

O COP coloca grande énfase nas capacidades psicolégicas enquanto
factor altamente diferenciador. Esta abordagem visa a obtencdo da verdadeira
vantagem competitiva através das pessoas, mais concretamente através do
desenvolvimento de capacidades psicologicas positivas como a esperanga € 0
optimismo.

O COP preocupa-se ndo s6 com os colaboradores, enquanto meios para
atingir os objectivos da empresa, mas também nos objectivos e alcance da felicidade,
saude e realizacao pessoal destes (Wright, 2003), contribuindo desta forma para um
aumento do bem-estar e satisfacdo dos individuos no seu local de trabalho.

Para que uma capacidade psicoldgica possa ser incluida e estudada sobre
as lentes do COP, tem de obedecer aos seus critérios de inclusdo. Luthans (2002a)
identificou cinco capacidades psicolégicas que se encontravam em sintonia com 0s

critérios sendo estas a auto-confianca, a esperanca, o optimismo, o bem-estar
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subjectivo (ou felicidade), e a inteligéncia emocional. Todos os estados positivos que
vao ao encontro dos critérios de inclusdo do COP sdo em primeiro lugar investigados,
medidos, desenvolvidos e geridos ao nivel individual (Luthans, 2002b).

Possuindo claramente uma abordagem direccionada para o
desenvolvimento do individuo, o COP surge enquanto uma perspectiva inovadora e
diferenciadora ao apostar no desenvolvimento de capacidades psicolégicas que
produzam um efeito positivo nos resultados organizacionais, acrescentando valor as
pessoas.

O COP em conjunto com capacidades psicoldgicas como a autoconfianca,
a resiliéncia, a esperanca e o optimismo constitui para os investigadores de gestao,
uma fonte com grande potencial de vantagem competitiva para explorar e na qual
investir (Luthans et al., 2007), numa altura em que ir ao encontro ou exceder 0s niveis
de performance exigidos pelo ambiente hiper competitivo que caracteriza os dias de
hoje, tem vindo a tornar-se mais dificil devido ao facto das organizacbes batalharem
pela mesma piscina de talentosos recursos humanos, especialmente com a fluéncia e
troca de informacgdes entre organizagdes e industrias (Goodwin, 2005; Wilkison, 2005
cit. Luthans et al., 2007).

Ter consciéncia desta realidade, implica ter a sensibilidade necessaria
para incitar uma mudanca na necessidade de novas abordagens e conceitos base no
comportamento organizacional, de forma a cada vez mais nos debrugcarmos no
potencial latente nas organizacdes, equipas, chefias e colaboradores, em vez de
perdermos tempo e recursos preciosos numa logica de gestdo do deficit.

O COP surge como uma luz a apontar o caminho certo para que o campo
do comportamento organizacional percorra nestes tempos marcados pelas vicissitudes
de toda uma conjuntura politica, econémica e social que tem efeitos significativos na
vida das pessoas nas organizacfes, € na forma como as Ultimas sobrevivem e

prosperam no ambiente hiper competitivo dos mercados nacionais e internacionais.
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Capital Psicolégico Positivo

N&o existem duvidas quanto a importancia dos recursos humanos para a
obtencdo do sucesso organizacional. A necessidade das organizacbes em produzir
talentos e criar condi¢cdes que lhes confiram uma verdadeira vantagem competitiva
face as exigéncias do presente tem levado a que estas procurem solucdes fora das
tradicionais estratégias de gestdo das pessoas. Uma das formas para criar valor
sustentavel dentro das organizacdes que mais relevo tem ganho nos ultimos anos
entre os profissionais de recursos humanos, tem sido o capital psicol6gico positivo,
gue constitui uma vantagem Unica e distinta do capital humano e social (Luthans et al.,
2007).

O capital psicoldgico ou psycap € um constructo de alta ordem que integra
as vérias capacidades que vao ao encontro dos critérios definidos pelo COP, ndo
apenas de uma forma aditiva, mas talvez de uma forma sinérgica (Luthans et al.,
2007). A compreensdo de como as capacidades psicolégicas positivas tem impacto
nos resultados de performance é importante devido a assumpcdo de que estas
capacidades criam valor acrescentado para as organizac¢des, gerando um unico e
distinto tipo de capital, o psycap (Luthans & Youssef, 2004).

O psycap pode ser definido como um factor psicolégico central de
positividade e de obediéncia aos critérios do COP, indo além do capital humano e do
capital social, acrescentando-lhes vantagem competitiva através do investimento, e
desenvolvimento de “quem se €” (Luthans & Youssef, 2004).

A denominacdo de capital esta mais tradicionalmente ligada a outros
conceitos. Na actualidade, existe uma predominacdo da importancia e atencdo dada
ao capital econdmico e capital financeiro nas organizac¢des. O quadro seguinte mostra-
Nnos 0s quatro tipos de capitais presentes nas organizacdes, 0s seus lemas e as suas

principais diferencas (Luthans & Youssef, 2004; Cunha et al., 2008):
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Empenhamento da
Organizacdo

Figura 1 - Quatro formas de capital nas organiza¢fes

Face ao aumento exponencial do alcance, intensidade e variedade de
desafios a que estdo sujeites as organizacdes, uma aposta no psycap representa um
esforco com a intencdo de ganhar vantagem competitiva através do investimento nas
pessoas.

Existem estudos que sugerem que as pessoas que possuem um maior
psycap denotam um melhor desempenho e bem-estar psicolégico, ou seja, sdo mais
felizes e profissionalmente mais eficazes (Luthans, Avolio, Walumbwa & Li, 2005).

O psycap é caracterizado por ser um estado de desenvolvimento positivo
em que o individuo é caracterizado por: (1) apresentar uma elevada confianca e
despender o esfor¢co necessario para superar com sucesso tarefas desafiantes; (2)
realizar atribuicbes positivas acerca dos acontecimentos que vao suceder no presente
e no futuro; (3) manifestar perseveranca em direcgcdo aos objectivos definidos, e,
guando necessario, redireccionar 0os meios para atingir os fins; (4) quando
atormentado por problemas e adversidades, revelar-se ser capaz de recuperar dessas

mesmas adversidades para obter sucesso (Luthans et al., 2007).
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De acordo com a definigdo acima descrita, 0 psycap compreende quatro

capacidades psicoldgicas distintas (quadro 2): auto-eficacia, optimismo, esperanga e

resiliéncia e diz respeito ao nivel de positividade e crescimento pessoal proporcionado

pelo desenvolvimento destas mesmas capacidade psicologicas positivas (Lopes et al.,

2006).

Capacidades
Psicolégicas

Definicdo Conceptual

Autores

Auto-eficacia

Convicgdo de que uma pessoa
detém relativamente a sua
capacidade para mobilizar a
motivacao, 0s recursos cognitivos
e 0s cursos de acgao necessarios
para realizar com éxito uma tarefa
especifica num dado contexto.

Bandura, 1997; Stajkovic & Luthans,

1998.

Optimismo

Estilo atribucional segundo o qual
0S acontecimentos positivos séo
interpretados com base em
factores externos e temporarios e
especificos.

Lopes & Cunha, 2005; Scheier &
Carver, 1985; Seligman, 1998.

Esperanca

Estado motivacional positivo,
resultante da interaccdo entre:
Agéncia — grau em que O
individuo cré ser capaz de atingir
um dado objectivo; Definicdo de
Planos - capacidade para
formular planos eficazes para
alcancar esses mesmos
objectivos.

Snyder, Irving & Anderson, 1991;

Snyder, Sympson, Ybasco, Borders,

Babyak & Higgins, 1996.

Resiliéncia

Capacidade para recuperar de
situacdes conflituosas e
adversas, mantendo o equilibrio e
a responsabilidade.

Luthans, 2002b.

Figura 2 — Definicao conceptual das quatro capacidades psicoldgicas positivas (Palma, Cunha &

Lopes, 2007)

Estas quatro capacidades psicologicas sdo aquelas que melhor

representam o0 psycap, pois encontram-se ancoradas na investigacdo académica

(possuem suporte tedrico e empirico), possuem medidas vélidas, sédo relativamente

Unicas no campo do comportamento organizacional, sdo definidas conceptualmente

em termos de estados (e.g. abertas ao desenvolvimento em oposi¢cao aos tracos que

sao relativamente estaveis) e tem um impacto positivo na criacdo de uma performance
sustentavel (Luthans, 2002a, 2002b; Luthans & Youssef, 2004; Luthans et al., 2007).

Capacidades como o bem-estar psicologico, a felicidade ou a inteligéncia emocional
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também podem ser consideradas como contribuindo para o psycap (Luthans & Avolio,
2003 cit. Luthans, 2002a).

Esta nova abordagem que baseia-se no facto aceite de que a grande
maioria das organiza¢des nos dias de hoje ndo compreendem todo o potencial dos
seus recursos humanos (Avolio, 2005, cit. Luthans et al., 2007). Ja era tempo de surgir
algo que chamasse a atencdo das organizacdes, a redireccionarem as suas
prioridades para o investimento nas pessoas, que contemplem o psycap como a fonte
por exceléncia da vantagem competitiva das organizacdes.

Porém ndo devemos descurar da importancia quer do capital humano,
quer do capital social, e das suas contribuicbes para o bom funcionamento das
organizacdes, nem focar-nos exclusivamente no capital psicolégico para adquirirmos
vantagem competitiva. A vantagem competitiva de uma empresa resulta de uma
combinacéo idiossincrética e dificilmente imitavel de tecnologia, recursos financeiros,
talento, cooperacdo, espirito de equipa, lideranca, criacdo e desenvolvimento de
conhecimento tacito, entusiasmo, vigor optimismo, resiliéncia esperanca e coragem
(Cunha et al., 2006).

Encontramos dentro de qualquer organizacao trés capitais distintos que se
encontram inevitavelmente ligados. Através da energia psicoldgica resultante de
elevados niveis de capacidades psicolégicas como o optimismo, a esperanca, a
autoconfianca e a resiliéncia (capital psicol6gico) € possivel mobilizar os contactos e
lagcos que os membros de uma organizacdo estabelecem entre si e 0 mundo exterior
(capital social) e potenciar 0s conhecimentos, habilidades, capacidades e
competéncias resultantes da educacao, da experiéncia, e de competéncias especificas
dos individuos (capital humano) (Cunha, Rego, Lopes & Ceitil, 2008).

Tendo em conta que o psycap pode ser decomposto e operacionalizado
nas respectivas capacidades psicolégicas que vao ao encontro dos critérios de
inclusdo definidos pelo COP, neste estudo serdo apenas abordadas as capacidades
da esperanca e do optimismo por duas razfes principais. Em primeiro lugar, estas
duas capacidades aliadas a auto-confianca tém sido sistematicamente consideradas
as capacidades centrais do COP. Em segundo lugar, e no seguimento do estudo de
Lopes e colaboradores (2006), ndo foram incluidas outras medidas pois estas duas

capacidades ndo possuem um numero tdo grande de estudos quando comparados
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com aqueles que evidenciam a influéncia da auto-confianca em resultados de
performance (Stajkovic & Luthans, 1998, cit. Lopes et al., 2006).

Assim, o0 psycap serd avaliado de acordo com estas duas capacidades
psicologicas que serdo tratadas como dimensdes independentes. Conceptualmente, o
psycap é um constructo de alta ordem que inclui determinadas capacidades
psicolégicas que sdo conceptual e empiricamente distintas. Porém, ainda ndo existe
um consenso entre os investigadores quanto ao facto de estarmos presentes de um
constructo uni ou multidimensional (Lopes et al., 2006). Apesar de encontrarmos na
literatura estudos que apontem para a existéncia de um unico factor quando avaliados
0s constructos da esperanca, optimismo e resiliéncia (e.g. Luthans et al., 2005), esta
questao carece de uma maior exploracdo empirica.

Deste modo este estudo adopta uma abordagem focada nestas duas
capacidades psicoldgicas enquanto constructos independentes, indicadores do nivel
de capital psicologico positivo dos participantes deste estudo. Seguir-se-a o

levantamento teodrico referente a esperancga e ao optimismo.

Esperanca

Muito recentemente, 0 mundo inteiro encontrava-se de olhos postos nos
E.U.A., mais concretamente nas eleicdes presidenciais. Barak Obama, o primeiro
presidente afro-americano na histéria dos E.U.A., uma das maiores poténcias
mundiais, ganhou notoriedade e relevo gracas ao seu discurso e mensagem de
esperanca. Num momento em que Vvarias poténcias econdémicas mundiais se
encontram a beira de uma recessdo, Obama dirigiu-se ao povo americano e ao mundo
como um homem consciente dos desafios que o futuro reserva, e com uma inabalavel
crenca de que a crise pela qual o seu pais esta de momento a atravessar, sera
ultrapassada e melhores dias virdo, trazendo consigo emprego, prosperidade e
crescimento.

Todos nos conhecemos histérias de personalidades conhecidas que com

as vicissitudes das suas vidas, através da sua forte determinacdo e pelos caminhos
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tragados, demonstraram que a esperanc¢a tem um papel fulcral no cumprimento dos
seus objectivos e valores (Luthans et al., 2007).

O tedrico e investigador mais reconhecido pelo seu trabalho sobre a
esperanca dentro do movimento da psicologia positiva Rick Snyder afirma que ter
esperanca € ter a capacidade para definir objectivos, encontrar forma de os alcancar,
e motivar-se para tal (Snyder, 2000). O mesmo autor indica que o0 constructo possui
dois vectores: willpower que diz respeito ao quanto se acredita ser capaz de atingir
determinados objectivos, e 0 waypower respeitante ao quanto se é capaz de formular
planos eficazes para os atingir (Snyder, Sympson, Ybasco, Borders, Baybak & Higgin,
1996).

As pesquisas de Snyder (2000) suportam a ideia de que a esperanca é um
estado cognitivo no qual um individuo é capaz de estabelecer objectivos realistas e
desafiantes, gerar expectativas e depois conseguir atingi-los através da auto-
determinacgdo. Este autor caracteriza esta energia e percepc¢do de controlo interno por
agency ou willpower (sentido de controlo interno que origina a determinacdo e
motivacdo para cumprir com sucesso 0S objectivos). A outra componente da
esperanga o pathways ou waypower (planos de contingéncia e caminhos alternativos
criados e adaptados para atingir objectivos e ultrapassar obstaculos) indica que as
pessoas sdo capazes de gerar caminhos alternativos para atingir os seus objectivos
caso 0s primeiros sejam inviaveis.

Aquilo que distingue este constructo das restantes capacidades
psicologicas que integram o psycap, em especial do optimismo, € a componente do
pathways (Luthans & Jensen, 2002; Luthans et al., 2007). O optimismo utiliza
generalizacbes e ao contrario da esperanca, o optimismo nao conta com o pathways
criado e utilizado para atingir objectivos (Luthans & Jensen, 2002).

A esperanca para além de ser um processo que reflecte a conviccédo de
que um objectivo é passivel de ser alcancado e possuir adjacente a capacidade do
individuo em se auto motivar para ser bem sucedido, consegue induzir a criacdo de
planos para tornar esse objectivo concretizavel, ao contrario do optimismo (Cunha et
al., 2006).

Para além da componente do pathways encontramos outras diferencas

entre estes dois constructos. A esperanca tem uma hatureza primeiramente cognitiva,
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enguanto o optimismo incorpora uma componente cognitiva, emocional e motivacional
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Porém, a maior divergéncia conceptual entre o optimismo e a esperanca
diz respeito a formacdo das expectativas, uma vez que as expectativas do optimismo
sdo formadas através dos outros e de forgas exteriores ao self, enquanto as
expectativas da esperanca sdo formadas e determinadas através do self (Snyder,
2000).

Apesar da relativa emergéncia do movimento da psicologia positiva,
encontramos na literatura varios trabalhos que abordam a relacéo entre a esperanca e
a performance em varios dominios da vida das pessoas.

Trabalhos realizados por Snyder e outros investigadores da area apontam
para um impacto positivo da esperanca nas realizacbes individuais, nos mais variados
campos da actividade do ser humano, desde as realizacbes académicas e
desportivas, até a saude fisica e emocional (Cunha et al., 2006).

Encontramos também na literatura véarios estudos que comprovam a
relacdo positiva entre a esperanca e um conjunto de importantes processos, inseridos
em contexto laboral, como por exemplo a gestdo das expectativas, a auto-estima, as
emoc0Oes positivas e o controlo percebido (Cunha et al., 2006).

Um dos fortes exemplos do impacto positivo que a esperanca tem em
contexto laboral, foi um estudo realizado com 59 gestores de uma cadeia de fast-food
por Peterson & Luthans, 2002 (cit. Lopes et al., 2006). Concluiu que as unidades
geridas por lideres com um maior nivel de esperanca, evidenciavam um desempenho
financeiro significativamente mais elevado, e os seus colaboradores sentiam-se mais
satisfeitos com o seu trabalho e com menores intengcdes de saida, quando
comparados com outras unidades geridas por lideres menos esperancosos.

Tambem Snyder e seus colegas ao levarem a cabo uma avaliagdo
continua num grande numero de empresas norte americanas de dimensao variavel
entre 8 a 40.000 colaboradores, constataram que 0s recursos humanos mais
esperangosos eram mais rentaveis, possuiam elevadas taxas de retencdo, e maiores
niveis de satisfacdo e comprometimento com o trabalho (Adams et al., 2002, cit.
Luthans & Jensen, 2002).
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O ambiente organizacional € hoje caracterizado por fusfes, downsizings,
faléncias, avancos tecnolédgicos, uma economia voluvel e altamente competitiva, onde
0s recursos humanos estdo constantemente a ser confrontados com mudancas
rapidas e continuas. De modo a melhor lidar e ter uma performance neste ambiente
hostil, um aumento quer do willpower e do waypower, seria critico ndo s6 para a
reducdo do stress e retencdo dos colaboradores, mas também para a 0 aumento da
produtividade e da vantagem competitiva das organiza¢cfes (Luthans & Jensen, 2002).

As pesquisas de Snyder (2000) demonstraram a importancia do papel da
esperanca ao possibilitar que os individuos ultrapassem, antecipem e preveniam
desordens do foro clinico. A esperanca pode ter um papel igualmente vital para a
habilidade dos recursos humanos (para individuos, equipas e organizacdes) ao incitar
a uma mudanca positiva e proactiva, muitas vezes necessaria para vencer no
ambiente turbulento dos dias de hoje.

Segundo Luthans e Jensen (2002) a investigacdo na area da psicologia
positiva da-nos fortes evidéncias de que uma pessoa com elevados indices de
esperancga esta mais certa dos seus objectivos e sente-se desafiada por eles; valoriza
0 progresso em direccao aos objectivos, assim como os proprios objectivos; desfruta
da interaccdo com as pessoas e adapta-se rapidamente a novas relacbes de
colaboracdo; € menos ansiosa, especialmente em situagfes stressantes ou de
avaliacao; é mais adaptativa e resiliente & mudanca de ambiente.

Todos estes estudos demonstram claramente a relacdo entre a esperanca
e a performance. A adopcdo de uma abordagem positiva as estratégias
organizacionais (e.g. avaliacdo de desempenho, gestdo da lideranga) por parte dos
gestores das organizacdes constitui uma forma de valorizacdo e potencializacdo dos
activos mais importantes das organizacoes, 0s seus colaboradores.

Se 0s gestores instigarem a esperanca e outras capacidades como o
optimismo nas culturas das organizacfes, estardo a criar organizacbes mais
esperangosas com activos humanos com a vontade e a capacidade de tracar
caminhos para ganhar vantagem competitiva e ajudar no confronto as ameacas que
todos os dias assolam as organizacoes.

Tendo como premissa a relacdo positiva que a esperanca tem com a

performance dos individuos no seu local de trabalho, e o pouco conhecimento
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produzido referente a sua relacdo com as redes sociais, um dos principais objectivos
deste estudo visa explorar a relagcéo entre esta capacidade psicoldgica e a estrutura, o

namero e caracter das conexdes que o individuo possui nas suas redes sociais.

Optimismo

z

Na linguagem diaria, um optimista € aquele que espera que acontecam
boas coisas no futuro, enquanto um pessimista pelo contrario, € caracterizado pelo
seu pensamento negativo de que nada de bom poderd lhe acontecer. Existem varios
estudiosos que se debrucaram no estudo deste constructo. Contudo serd feita apenas
alusdo a teoria do optimismo aprendido de Martin Seligaman, e a visdo de Scheier e
Carver, que possui uma orientacdo mais positiva.

A teoria do optimismo aprendido de Seligman diz que os optimistas usam
atribuicbes causais adaptativas para explicar eventos ou experiéncias negativas. Um
individuo negativista faz atribuicdes externas, varidveis e especificas para eventos do
tipo negativo, ao contrario do optimista que faz atribui¢cdes internas estaveis e globais
(Snyder & Lopez, 2002).

De acordo com a teoria do optimismo aprendido de Seligman, um individuo
optimista explica os eventos negativos tendo em conta: 0s papéis das outras pessoas
e ambientes na producdo de maus resultados (e.g. atribuicbes externas), a
interpretacdo dos maus eventos como pouco provaveis de voltarem a acontecer (e.g.
atribuicao variavel), a restricdo e o constrangimento do mau resultado a apenas uma
area de performance e ndo a outras (e.g. atribuicdo especifica) (Lopez & Snyder,
2002).

Da perspectiva do optimismo aprendido os processos cognitivos orientados
para a realizagdo dos objectivos estdo direccionados a distanciar a pessoa de
resultados negativos de grande importancia que lhe aconteceram no passado, ao
invés da nogdo mais usual que a grande maioria das pessoas partilha de que o
optimismo esté relacionado com resultados positivos desejados para o futuro (Lopez &
Snyder, 2002).
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Sao varias as definicbes que encontramos na literatura referentes ao
optimismo. Scheier e Carver (1985) definem o optimismo como uma expectativa
generalizada de que coisas boas irdo acontecer no futuro. J& Luthans (2002a), que
considera esta capacidade o “coracdo” do COP, define o optimismo como uma
caracteristica cognitiva e emocional que estimula expectativas de resultado positivo
e/ou atribuicdes causais positivas.

Esta capacidade psicolégica possui pois uma base cognitiva, e uma
componente emocional que leva o individuo a ac¢éo (Peterson, 2000, cit. Cunha et al.,
2006).

Mas como podemos identificar as pessoas optimistas daquelas que sdo
por natureza mais pessimistas? De acordo com Peterson e Chang (2003), as
expectativas dos resultados positivos estdo dependentes da forma como as pessoas
contextualizam e justificam as causas dos acontecimentos negativos. Quando as
pessoas se focam em aspectos externos a sua pessoa para se justificarem, estamos
presentes a pessoas optimistas. Se porventura salientarem causas internas, significa
gue estamos presente a uma pessoa pessimista.

Devido as diferencas dos diferentes estilos interpretativos, os optimistas
criam expectativas positivas que oS motiva a perseguir 0os seus objectivos e a
aproximar comportamentos de adaptacdo no futuro, enquanto os pessimistas estao
minados por expectativas negativas (Carver & Scheier, 2002).

Os impactos do optimismo e do pessimismo sédo divergentes. A pessoa
optimista no geral tem maior probabilidade de entrar em ambientes onde as coisas
positivas podem acontecer e efectivamente acontecem. Mesmo que as condi¢cdes ndo
garantam o resultado, 0 que sucede é que por motivos de crencas positivas 0s
resultados positivos dao-se pela mera accdo de profecias auto-confirmatérias
(Peterson & Chang, 2003).

O optimismo encontra-se marcadamente direccionado para a obtencdo de
resultados positivos. Sdo varios os estudos que demonstram que os individuos
optimistas sdo mais facilmente motivaveis, tém niveis mais elevados de aspiracao,
delineiam objectivos mais ambiciosos, sdo mais perseverantes face a obstaculos e

encontram-se mais satisfeitos com o trabalho (Luthans, 2002b).
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Este constructo demonstrou também ter influéncias ao nivel da
persisténcia, da realizacdo, e da facilitagdo do sucesso (Seligman, 1998, cit. Cunha et
al., 2006). Face a estas evidéncias, facilmente compreendemos porque encontramos
normalmente o optimismo associado a melhores resultados.

As pessoas mais optimistas tém estratégias proactivas, procuram o
suporte social, pensam analiticamente no que fazem e utilizam estratégias de coping,
as quais regulam ou medeiam as consequéncias negativas, como por exemplo o
stress e o pessimismo (Lopes & Cunha, 2006). Mais, individuos muito optimistas
tendem a ser mais bem-dispostos, mais perseverantes e bem sucedidos, e a
experienciarem uma melhor saude fisica (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). As
vantagens que esta capacidade produz nas pessoas ndo ficam por aqui. Podemos
ainda encontrar o optimismo normalmente associado com 0 aumento da
perseveranca, a uma maior motivacao no local de trabalho, a lidacdo com doencas
graves e com preocupacdes de ameacas a saude (Carver et al., 1993, cit. Lopes &
Cunha, 2008a).

Embora o que a maioria das pessoas espera seja que ao contrario do
optimismo, o pessimismo esteja associado a piores resultados. De facto, o que
acontece ndo bem assim. Na verdade, ha estudos que indicam que as pessoas
pessimistas tém sucesso nos estudos e em actividades que desenvolvem. Isto é
explicado com base nos factos de que este tipo de pessoas ao serem pessimistas,
preparam-se devidamente para percalcos que podem ocorrer e estdo sempre
preparados para o pior com alternativas ja pensadas (Lopes & Cunha, 2008a). Deste
modo conclui-se que tanto o optimismo como o0 pessimismo contribuem para
resultados positivos 0 que naturalmente pode parecer um paradoxo.

Em 1992, Marshall e colaboradores defendem que o pessimismo e o
optimismo sdo, de facto, realidades diferentes, provando serem factores isolados
através da utilizacdo escala LOT (Life Orientation Test) desenvolvida por Scheir e
Carver em 1985, que destaca um factor com palavras relativas a itens positivos e outro
relativo a palavras negativas (Lopes et al.,, 2006). Apesar desta controvérsia o
conhecimento gerado a volta deste tema é insuficiente. Além disto, o encorajar da
pesquisa nesta tematica levou a identificacdo de diferentes perfis psicolégicos, com

base na combinacéo destes dois factores.
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Desta forma, Lopes e colaboradores (2006) num estudo realizado com
uma amostra portuguesa identificaram conceptualmente quatro perfis com base nestes
dois factores: um perfil que expressa elevado optimismo e baixo pessimismo,
denominado de optimista elevado; outro com pessimismo elevado e baixo optimismo,
denominado de elevado pessimista; outro perfil que revela baixo optimismo e baixo
pessimismo, denominado de optimista moderado; e um ultimo perfil, com ambos
factores elevados, denominado optimista paradoxal.

Num tempo em que a realidade organizacional esta constantemente a ser
assolada com novos desafios, 0 optimismo € outra das capacidades psicoldgicas
positivas que possui um elevado valor diferenciador. Estudos tém demonstrado que os
individuos mais optimistas possuem elevados niveis de aspiracdo e definem objectivos
mais ambiciosos (Luthans, 2002a), o que pode trazer vantagens para as organizacdes
se 0s objectivos pessoais estiverem perfeitamente alinhados com os objectivos da
organizacao.

Tendo em conta que o optimismo leva a que os individuos acreditem que
esforcos futuros podem ser utilizados para atingir os seus objectivos, assim
empenhando-se num comportamento mais proactivo ao percepcionam 0S Seus
esforcos como produtivos (Carver & Scheier, 1982, 2003, cit. Lopes et al., 2006), o
desenvolvimento desta capacidade no seio das organizacdes visa mais uma vez a
aposta no potencial das pessoas para a criagdo de uma verdadeira vantagem
competitiva.

Os estudos acima referenciados dao provas suficientes de que o
optimismo é um constructo com um potencial enorme. O enfoque na identificacao e
desenvolvimento desta capacidade psicolégica nos colaboradores das organizacgées,
permite capacita-los e dota-los de uma ferramenta extremamente Qtil para os ajudar a
lidar eficazmente com os desafios e adversidades que o trabalho comporta.

PropGe-se pois através do presente estudo compreender a relacéo entre o
optimismo e trés dimensdes das redes sociais. Na literatura encontramos um estudo
longitudinal realizado com estudantes por Brissette, Scheier e Carver (2002), que
estuda a relagdo entre o0 optimismo e caracteristicas da rede social. As conclusdes
deste estudo indicam que no inicio do primeiro semestre os individuos mais optimistas

encontram-se positivamente associados a pequenos aumentos de stress e depresséo,
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e a maiores aumentos de percepc¢ao de apoio social. Porém neste estudo os dados
relativos a rede social e ao optimismo foram recolhidos pelos mesmos respondentes o
que nos leva a supor que sofreram enviesamentos (Brissette et al., 2002).

Desta forma, este trabalho pretende estudar a relagdo entre esta
capacidade psicologica positiva e as redes sociais, no que diz respeito a centralidade
e numero de ligacOes fortes e fracas que os individuos possuem nas suas redes.
Segue-se a revisdo teodrica relativa ao capital social, e consequentemente as trés
dimensdes de rede para assim fazer a ponte entre 0s principais conceitos presentes

no estudo.

Capital Social

Ao longo deste trabalho tem sido chamada a atenc&o para o potencial que
0 psycap representa na identificacdo e desenvolvimento de capacidades psicolégicas
positivas, mais concretamente da esperanca e do optimismo, para a criagdo de uma
vantagem competitiva para as organiza¢des no actual panorama econémico, politico e
social. Porém reconhecendo a importancia do capital humano e social para o bem-
estar, e para o bom funcionamento organizacional, este estudo prop8e-se abordar ndo
s6 a perspectiva inovadora do psycap, como também as vantagens Unicas que 0O
capital social tem para as organizagbes e seus colaboradores, numa visdo de
complementaridade.

O capital humano refere-se ao conhecimento, capacidades e competéncias
derivadas da experiéncia e de habilidades especificas e identificAveis que podem
existir de uma forma explicita ou tacita. O capital social esta relacionado com os lagos
e contactos que as pessoas estabelecem entre si, dentro da organizacdo, e com o
mundo exterior, as expectativas mutuas que medeiam as interac¢des entre individuos
(normas sociais), e a confianca que possibilita que as redes e as normas alcancem o

seu potencial maximo (Lopes & Cunha, 2005).
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Sabemos que o capital social, que diz respeito a “quem nés conhecemos”,
€ um factor de extrema importancia para os individuos nas organizagdes. O capital
social pode ajudar por exemplo, na explicacdo do sucesso dos individuos se estes
utilizarem os seus contactos e conexdes e recursos para o seu ganho pessoal (Adler &
Kwon, 2002).

As pessoas encontram-se inseridas em diferentes grupos sociais,
desempenhando vérios papéis ao longo da sua vida. Como facto inquestionavel na
vida das organizacdes, é pertinente debrucarmo-nos na compreensédo do papel do
individuo nesses grupos e nas vantagens que desta relacdo podem advir para
transpormos este conhecimento para 0 contexto organizacional.

O capital social € um termo abrangente e multi-nivel. Tem sido descrito
como um atributo de nac¢Bes ou regides geograficas (Fukuyama, 1995, cit. Labianca &
Brass, 2006), comunidades (Putnam, 1995, cit. Labianca & Brass, 2006) e
organizacoes (Leana & Van Buren, 1999, cit. Labianca & Brass, 2006). Uma outra
definicdo (Burt, 1991, 1997; Coleman, 1988,1990, cit. Labianca & Brass, 2006) foca-se
na posicdo que um individuo ocupa dentro de um rede social e a sua potencial
habilidade para melhorar os seus resultados, bem como os dos individuos do seu
grupo, devido aos seus contactos sociais.

Segundo Luthans e Youssef (2004) o capital social trata-se de um
constructo multifacetado pois engloba relagbes interpessoais, intergrupais, e inter-
organizacionais, redes sociais, estruturas sociais e dindmicas culturais acerca das
caracteristicas dos varios grupos sociais a que pertencemos.

Podemos decompor o capital social em trés dimensdes: estrutural,
relacional e cognitiva (Nahapiet & Ghoshal, 1998). A primeira dimenséo diz respeito a
forma como pessoas se encontram ligadas dentro de uma rede. A estrutura das redes
inclui factores como a existéncia ou auséncia de conexdes directas entre um actor
focal e outros, e 0 padrao e niumero de ligacdes indirectas entre estes (Burt, 1992).

A dimensao relacional refere-se a qualidade das conexdes existentes na
organizacdo e a natureza das relacbes pessoais que se desenvolve entre pessoas
especificas, que se manifesta em ligagcfes fortes e fracas (Nahapiet & Ghoshal, 1998).

Por dltimo, a dimensdo cognitiva refere-se ao grau em que as pessoas

dentro de um determinado contexto, partilham uma perspectiva. Diz por isso respeito
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as representacoes, as interpretacdes, e sistemas de significado partilhados (Nahapiet
& Ghoshal, 1998). Possuir sistemas partilhados de significados e linguagens facilitam
a troca de informacéo, a aprendizagem, e criacdo de conhecimento, que permite aos
individuos partilhar dos processos pensativos uns dos outros (Nahapiet & Ghoshal,
1998).

Também Luthans e Youssef (2004) afirmam que o capital social possui trés
dimensdes, semelhantes as dimensbdes definidas por Nahapiet e Ghoshal, que por sua

vez encontram-se patente na seguinte figura:

Dizem respeito aos contactos e lagcos que relacionam os membros da organizacéo

Redes . .
e unidades entre eles e 0 mundo exterior.

Normas e regras de comportamento, bem como os valores adjacentes que

Normas . L - A ;
fornecem a infra-estrutura para a efectividade das estratégias organizacionais.

Estruturas e processos através dos quais as organizacdes atingem 0s seus
Confianga | objectivos; confianga funciona como o agente unificador que permite que as redes
e as normas atinjam e actualize todo o seu potencial.

Figura 3 — Dimens®@es do capital social

De entre as varias definicbes que podemos encontrar na literatura, uma
que facilmente denota o potencial que o capital social possui, € a de Adler e Kwon
(2002) que o definem como a boa vontade engendrada no tecido social de uma
organizacdo que pode ser mobilizada para facilitar a ac¢cdo. Os mesmos autores
concluiram que o capital social possui uma notdria relevancia em diversos processos
organizacionais, tais como a procura de emprego, a progressdo na carreira, 0
desenvolvimento de novos produtos e a partilha de recursos na organizagéo.

Se as organizagbes buscam incessantemente novas formas de criagao de
valor acrescentado, e tém a sua disposicdo estudos realizados sobre esta tematica
gque indicam que um melhor capital social promove o empenhamento, a colaboracéo, a
facilidade de acesso ao conhecimento e a um comportamento organizacional coerente
(Cunha et al., 2006), porque ndo dedicar mais da sua atencdo ao estudo das

propriedades estruturais das redes sociais, ou ao estudo da relacdo entre as
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caracteristicas da personalidade das pessoas na explicacdo, ou potencializacdo dos
resultados nas organizacfes?

Sabemos que o acesso a uma grande quantidade e diversidade de
informacéo é considerado um beneficio chave do capital social. As grandes redes
sociais (em termos do numero de contactos que um individuo tem e na medida em que
estes contactos ndo se conhecem) fornecem a partida, um melhor acesso a
informacéo (Burt, 1992).

Este € um dos muitos exemplos que elucidam a vantagem que a
exploracdo das redes sociais pode trazer, na medida em que a partilha e a troca de
informacéo é por vezes critica para atingir determinados objectivos organizacionais. O
capital social refere-se pois a ideia de que os contactos sociais dos individuos
transmitem beneficios que criam oportunidades para 0 sucesso competitivo para eles
e para 0s grupos onde estes sdo membros (Labianca & Brass, 2006).

Reconhecendo o0 enorme potencial que este capital possui na promocéao do
desenvolvimento pessoal e organizacional, e nas vantagens e beneficios que pode ter
ao nivel da concretizacao pessoal e organizacional, este estudo propfe-se a estudar a
relagdo entre o capital psicologico, ou psycap, e as redes sociais dos individuos no
seu local de trabalho.

Tendo ja sido comprovado o caracter inovador que 0 psycap possui para a
criacdo de uma verdadeira vantagem competitiva, numa altura em que os desafios
para as organizagfes ndo param de aumentar, a solugcdo podera partir duma melhor
compreensdo, da relacdo entre o psycap e o capital social.

Este trabalha procura associar os beneficios exclusivos que cada capital
possui, pois parte-se do pressuposto de que ambos constituem uma forma de criar
valor acrescentado para as organiza¢des, numa logica de complementaridade. Se
ambos o0s capitais referidos possuem caracteristicas Unicas e idiossincraticas, que
contribuem na sua medida para a melhoria do mundo organizacional, uma
organizacdo que reconheca e foque a sua atencdo nestes dois capitais, decerto

usufruira de muitos beneficios que dai possam advir.



30

Redes Sociais

Quando pensamos em “redes sociais”, pensamos implicitamente em todas
as pessoas que ndés conhecemos ou com quem noés diariamente convivemos sejam
elas familia, amigos, conhecidos, colegas do trabalho, vizinhos, enfim, todos aqueles
que directa ou indirectamente fazem parte da nossa vida.

O homem enquanto ser social encontra-se inserido em varias redes sociais
que por sua vez possuem um papel de extrema importancia na vida das pessoas e
das organizacoes.

O estudo dos efeitos das caracteristicas individuais nas redes sociais € de
extrema importancia. Encontramos patentes na literatura alguns trabalhos que se
debrucam no estudo das redes, que mostram evidéncias da existéncia de associacdes
entre 0 numero, estrutura, forca e a substancia dos lacos na rede, com uma série de
resultados individuais e organizacionais, que incluem a influéncia pessoal na
performance laboral, a inovacéo, o0 sucesso ha carreira, a satisfacdo e o afecto (Brass,
1984; Flap et al., 1998; Forret & Dougherty, 2004; Totterdell et al., 2004, cit. Totterdell,
Holman & Hukin, 2008).

Porém, devido ao facto da pesquisa se encontrar centrado no estudo da
estrutura das redes, e os efeitos das relagdes entre pessoas, grupos e organizacoes
(Brass et al., 2004; Tichy et al., 1979, cit. Totterdell et al., 2008), encontramos na
literatura poucos estudos que abordem a relagcdo entre as redes sociais e as
caracteristicas psicoldgicas dos individuos como o optimismo e a esperanca.

A importancia das redes sociais € notéria visto que nas organizacdes dos
dias de hoje, a produtividade e eficiéncia exigem colaboragédo efectiva, dentro e
através de fronteiras fisicas, funcionais e hierarquicas (Cross & Parker, 2004). O
relacionamento das organizacBes em rede € pois um determinante chave para a
eficiéncia e eficacia, fulcral para um Gptimo funcionamento organizacional.

Tendo e conta que os colaboradores e as organizagdes encontram-se
inseridos em redes sociais que Ihes podem trazer oportunidades e beneficios, tais
como a obtencdo de um emprego, a satisfacio com o mesmo, a melhoraria da

performance, aumento do salario, poder e promocdes (Labianca & Brass, 2006), a
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exploracdo da sua riqueza e diversidade constitui um ponto de partida para a
facilitacdo de uma série de processos organizacionais.

Face a abordagem positiva que este estudo possui, salienta-se o impacto
gue as relacdes positivas podem ter na facilitagdo da transferéncia de conhecimento
que melhore a performance dos grupos ou das organizacdes (Hanse, 1999; Tsali,
2001, cit. Labianca & Brass, 2006).

As redes de energia positiva também constituem nichos de grande
influéncia para o contexto organizacional. Os investigadores das redes sociais
demonstraram como as redes de energia positiva nas organizacdes (e.g. lacos com
pessoas com quem experienciamos subjectivamente uma sensacdo de energia)
explicam e projectam a performance individual sobre e por cima das redes de
informacéo (Dutton et al., 2006).

As redes sociais possuem uma enorme importancia na compreensao dos
fendmenos relacionais, quer ao nivel inter-organizacional, quer ao nivel intra-
organizacional. A aposta no seu estudo esta relacionada com uma transformacao
generalizada na sociedade e do mundo dos negdécios que reconheceram os enormes
beneficios que delas podem usufruir. Todos os individuos nas organizacdes, quer
sejam eles gestores de topo ou colaboradores embebidos num determinado
departamento, sao afectados dramaticamente pela fluéncia de informacgéo e por redes
de relacionamentos dentro das redes sociais (Cross & Parker, 2004).

Mas as redes sociais ndo contribuem somente para o bom funcionamento
das organizacdes. Cross e Parker (2004) fazem referéncia a varios estudos que
espelham a importancia das redes na eliminacdo de problemas de colaboragéo e de
conectividade nas organizacbes, de modo a transmitir aos gestores 0 conhecimento
para a criacdo de novas formas e estratégias efectivas para lidarem com estes
problemas e obter um verdadeiro sucesso estratégico para as suas organizacoes.

Ja existem alguns estudos na literatura que abordam a relacédo entre as
redes sociais e personalidade dos individuos. Anderson (2002) conclui no seu estudo
gque as caracteristicas da rede social beneficiam de forma diferenciada, os individuos
que possuam caracteristicas dissimilares da personalidade. O estudo longitudinal que
focava o comportamento de gestores levado por este autor concluiu que as

caracteristicas da rede social e da personalidade, juntamente com factores contextuais
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afectam a quantidade de informacdo que o individuo adquire para tratar de questdes
emergentes complexas e incertas (Anderson, 2002).

Desta forma, este estudo de caracter correlacional visa a compreensao de
como caracteristicas da personalidade, em termos de niveis de esperanca e
optimismo afectam as redes dos individuos, e de que forma, essa influéncia em termos
da posicdo que ocupam e dos lacos, do tipo e numero de conexdes que estes
possuem com 0s outros membros das redes, podera ser traduzida para a criacdo de
uma vantagem competitiva nas organizacdes dos nossos tempos. As dimensdes das

redes sociais abordadas neste estudo serdo apresentadas em seguida.

Centralidade nas Redes

Como facto incontornavel da nossa vivéncia em sociedade, a nossa
pertenca a varios grupos esta estritamente associada a varios papéis que vamos
desempenhando ao longo da nossa vida. Burt e colaboradores (1998, cit. Lopes &
Cunha, 2006) declararam que existe uma razdo para acreditar veemente que 0s
individuos possuem uma personalidade resultante do percurso, da histéria das
posicdes que ocuparam nas redes.

Também Friedkin e Johnsen (1997, cit. Lopes & Cunha, 2006) védo de
encontro ao argumento de Burt e seus colegas ao afirmarem que as pessoas parecem
ocupar diferentes posicbes numa determinada rede social. Este facto leva-nos a
ponderar na importancia e influéncia que as posicbes tém na forma como nos
relacionamos em rede.

Até a data podemos encontrar na literatura alguns trabalhos feitos no
ambito da influéncia que dadas posi¢cdes tem no comportamento das pessoas. Porém,
Kalish e Robins (2006, p.57) consideram que a pesquisa devia esforcar-se por
compreender como “0s tragos ou predisposicdes psicologicas de um individuo
enquanto actor podem resultar de uma estruturagcédo, em particular do seu imediato
ambiente de rede” (cit. Lopes & Cunha, 2006). Um outro estudo que evidencia a

importancia da estrutura das interac¢cBes sociais foi levado a cabo por Sparrowe,
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Liden, Wayne e Kraimer (2001) que ilumina o facto da estrutura das redes possui a
capacidade de aumentar ou constranger 0 acesso a recursos valiosos.

Quando se fala de posicbes ocupadas nas redes sociais, temos
indiscutivelmente de falar na questdo da centralidade nas redes. Cook e Emerson
(1978, cit. Sparrowe et al., 2001) afirmam que individuos que ocupam posi¢Bes mais
centrais, devido ao seu maior numero de conexdes que possuem com outros
individuos, possuem um maior nimero de relacionamentos que Ihes permitem a partir
delas para conseguir recursos, sendo pois menos dependentes do que quaisquer
individuos singulares.

Burt (1992, 1997) afirma existirem posi¢cdes, denominadas de buracos
estruturais, através das quais os individuos controlam a conexdo entre outros
individuos e grupos através da mediacdo dos caminhos entre estes, funcionando
assim como intermediario. Podemos pois considerar que estas posi¢cées nas redes
representam posi¢cdes chave, ao influenciarem o aumento de oportunidades de
intermediagdo, de conectividade para os individuos numa rede de modo a melhorar o
seu capital social.

A centralidade, na medida em que um determinado individuo esta
conectado com os outros numa rede, é a propriedade estrutural mais regularmente
associada a resultados instrumentais, incluindo o poder (Brass, 1984, cit. Sparrowe et
al., 2001), a influéncia na tomada de decisdo (Friedkin, 1993, cit. Sparrowe et al.,
2001), e aiinovacgéao (Ibarra, 1993, cit. Sparrowe et al., 2001).

E essencial compreendermos conceitos directamente relacionados com as
redes sociais, como é o caso da centralidade, de modo a termos uma melhor
compreensdo de como sdo tomadas muitas das decisGes econdmicas e sociais na
actualidade (Lopes & Cunha, 2008b).

Assim, e no seguimento do estudo levado a cabo por Lopes e Cunha
(2006) com uma amostra de estudantes universitarios, que revelou que os individuos
indutores de optimismo ocupam posi¢cdes mais centrais nas redes ao contrario dos
individuos mais optimistas, sugerindo que as caracteristicas da personalidade ndo sao
tdo importantes como o impacto das ac¢des dos outros para determinar as relacdes

sociais, este trabalho propbe-se a estudar em que medida as capacidades
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psicologicas positivas da esperanca e do optimismo se encontram relacionadas com a
centralidade nas redes entre individuos que ja se encontram no mercado de trabalho.
A caracteristica diferenciadora entre o estudo acima referenciado e o
proposto, encontra-se na amostra, que neste caso € retirada de um contexto laboral,
aumentando assim a sua validade ecoldgica, no que diz respeito a transposi¢cao do
conhecimento adquirido para a gestdo das pessoas has redes sociais nhas

organizacoes.

LigacOes Fortes e Ligacdes Fracas

N&o existem duvidas quanto a importancia das varias ligagcdes que vamos
estabelecendo com os diferentes individuos que fazem parte da nossa vida, na medida
em que estas ligacbes podem trazer consigo diversos beneficios. A titulo de exemplo
Einstein, um dos cientistas mais conhecidos em todo 0 mundo obteve o seu primeiro
emprego através do pai de um antigo colega, o que demonstra a importancia dos
nossos relacionamentos sociais no sucesso pessoal e profissional (De Graaf, & Flap,
1988, cit. Lopes & Cunha, 2008b).

Neste estudo seré clarificado o que se entende por for¢ca de uma ligagéo,
em termos de ligacOes fortes e ligagcbes fracas, e as suas principais diferengas. O
conceito de ligacOes fortes e ligacdes fracas foi abordado inicialmente por Granovetter
(1973), que num estudo sobre como as pessoas conseguiam arranjar emprego
desenvolveu o principio da teoria da forca das liga¢cdes. De acordo com o autor todos
nds possuimos a for¢a de uma ligacéo, que pode ser caracterizada como o reflexo da
combinacdo entre a quantidade de tempo, intensidade emocional, intimidade, e
Servicos reciprocos que a caracterizam

O principio da teoria da forca das ligacdes fracas de Granovetter (1973)
indica-nos que as ligacdes fracas sdo tendencialmente mais favoraveis a criacdo de
ligacdes com outros segmentos das redes sociais, do que as ligac@es fortes.

Uma das vantagens que o0s relacionamentos nos proporcionam, esta
relacionada de acordo com Burt (1992) com a obtencéo de informacéo. Neste sentido,

Granovetter (1973) argumenta que as ligacbes fracas sdo mais importantes para a
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transferéncia de informacédo, pois assume-se que as pessoas que possuem ligacdes
fortes conhecem a mesma informacdo. Este facto demonstra que o recurso aos
nossos conhecidos € mais vantajoso pois a partida as pessoas que nos sdo mais
chegadas (amigos, familia) tendem a estar inseridas em redes muito semelhantes as
nossas, reduzindo assim a probabilidade de conhecerem alguém que nés nao
conhecamos.

Desta forma, é natural que os gestores e lideres de equipas encontrem-se
mais inclinados para formarem ligacdes fracas, na medida em que estas tendem
também a facilitar a criacdo de lacos que estdo associados com a aquisicdo de poder
e influéncia nas organizacbes (Brass, 1984; Brass et al., 2004, cit. Totterdell et al.,
2008).

Face ao facto comprovado de que as organizacbes sdo constituidas por
pessoas (que constituem o seu principal valor diferenciador), podemos afirmar que
guem se encontra no topo do processo de tomada de decisdo dita 0 seu rumo. Desta
forma é extremamente importante compreendermos as relacdes de relacionamentos
pessoais dos gestores pois estes estabelecem entre si relagdes que se podem traduzir
em vantagens para as organiza¢des, como é o caso da criacdo de parcerias (Lopes &
Cunha, 2008b).

Outro facto constatado por Granovetter (1973) diz respeito ao papel da
influéncia das liga¢gBes fracas em grupos de fraca densidade, onde os actores sociais
estdo nodalmente distantes e as redes tem uma débil coesdo. Estes grupos
apresentam uma interligagdo muito menor do que grupos como a familia, grupos
militares ou religiosos. Tendo em conta que o efeito de conformidade facilita uma
homogeneidade da informacédo, estes grupos reflectem uma auséncia de novidades,
como resisténcia a novas informacfes e mudancas.

Outro facto bastante interessante constatado na teoria da forca das
ligacdes do mesmo autor, indica que as ligaces fracas sdo interaccdes distantes e
pouco frequentes, sendo muito importantes na forma como as pessoas procuram
emprego, as ligacdes fracas sdo mais provaveis de serem novas fortes de informacéo,
porque as ligacBGes fortes tendem a estar conectadas ao individuo que procura a
informacéo e das fontes que este conhece (Granovetter, 1973). As ligacdes fracas sao

instrumentos, ndo sO6 para obter emprego, mas também para difundir ideias
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(Granovetter, 1982; Roges, 1995, cit. Levin & Cross, 2004), informacéo publica (Uzzi &
Lencaster, 2003, cit. Levin & Cross, 2004) e aconselhamento técnico (Constante et al.,
1996, cit. Levin & Cross, 2004).

Por outro lado as ligagBes fortes sdo mais acessiveis e dispostas a ajudar
(Krackhardt, 1992, cit. Levin & Cross, 2004), e por sua vez levam a uma maior troca de
conhecimento. Outros estudos demonstraram que sdo importantes condutas de
conhecimentos Uteis (Ghoshal et al., 1994; Hansen, 1999; Szulanski, 1996; Uzzi, 1996,
1997; cit. Levin & Cross, 2004). Granovetter (1973, p. 1362) demonstrou existirem
“evidéncias empiricas que quanto mais forte for a ligacdo entre dois individuos, mais
semelhantes estes séo, de varias modos”.

E inquestionavel o facto de todos nds, enquanto seres sociais, nos
encontramos inseridos em varias redes sociais ao logo da nossa vida. Essa premissa
leva-nos a ter em conta o tipo de ligagcdo que nds possuimos com o0s restantes
individuos que fazem parte destas, pois face a unicidade de cada pessoa, todos os
relacionamentos sdo Unicos. Assim, conseguimos identificar dentro das nossas redes,
aqueles com quem possuimos uma ligagdo mais forte (e.g. familiares ou amigos
préximos) ou uma ligagdo mais fraca (e.g. conhecidos), ou seja, identificar as pessoas
com quem temos um maior envolvimento e aquelas com quem temos um
relacionamento mais distante, com um menor envolvimento.

Ambas as ligacdes tem grande influéncia as organizacdes e para 0s seus
colaboradores em questdes suma importantes como € o0 caso do acesso a
determinada tipo e quantidade de informac&o, que no contexto organizacional pode
ser considerado um aspecto de vantagem competitiva. Desta forma, a tematica da
forca das ligacdes sera abordada neste estudo pois 0 mesmo visa explorar a relacédo
entre as capacidades psicologicas da esperanca e do optimismo e as ligacdes fortes e
fracas dos individuos nas suas redes sociais.

Em suma, o principal objectivo deste trabalho visa compreender em que
medida as capacidades psicoldgicas positivas influenciam os comportamentos dos
individuos nas suas redes em termos da posi¢cdo que estes ocupam, e 0 numero de
ligacdes que os sujeitos possuem com todos 0s outros membros destas.

No seguimento da introducdo tedrica feita aos constructos patentes neste

trabalho, postula-se que os individuos mais esperancosos ocupam mais posicdes
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centrais nas redes sociais, do que os individuos com menores niveis de esperanga
(H1); os individuos mais optimistas ocupam mais posi¢des centrais nas redes sociais,
do que os individuos com menores niveis de optimismo (H2); os individuos mais
esperangosos possuem um maior numero de ligacdes fortes nas suas redes sociais,
do que os individuos com menores niveis de esperanca (H3); os individuos mais
optimistas possuem um maior niumero de ligacBes fortes nas suas redes sociais, do
que os individuos com menores niveis de optimismo (H4); os individuos mais
esperangosos possuem um maior numero de ligacBes fracas nas suas redes sociais,
do que os individuos com menores niveis de esperanca (H5); e que os individuos mais
optimistas possuem um maior nimero de ligacdes fracas, nas suas redes sociais, do

que os individuos com menores niveis de optimismo (H6).
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METODO

Participantes

Os dados para elaboracdo deste estudo foram recolhidos em vérias
empresas do sector publico e privado na zona da grande Lisboa, através de um
método de recolha por conveniéncia, sendo a amostra ndo aleatéria. Devido a este
facto, o design do estudo denominar-se de pré-experimental, pois ndo houve qualquer
manipulacdo das varidveis em estudo.

Tendo em conta que o presente estudo visa estudar a relagcdo entre o
psycap e as redes sociais no local de trabalho, o principal critério de selec¢do dos
participantes foi a sua inclusdo no mercado laboral, onde os relacionamentos em rede
sédo fundamentais.

Foi solicitada a todos os participantes, informagdes relativas a sua idade,
género, numero de anos de escolaridade, profissdo e antiguidade na organizacéo
onde trabalham, e garantida a total confidencialidade dos seus dados.

A amostra € composta no seu total por 113 participantes, sendo que 83

(75,5%) sdo do sexo feminino e 27 (24,5%) sao do sexo masculino (Figura 4).
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Figura 4 — Distribuicdo dos participantes segundo o género

Tratando-se de uma amostra bastante diversificada, de modo a melhor
apresentar a informacéo relativa & idade, escolaridade e antiguidade da empresa dos
participantes, foram definidos para cada dimensao varios escaldes com intervalos de 4
anos entre estes, como o exemplo apresentado em seguida que contem a informacéo

relativa & idade dos participantes.

Frequéncia Percentagem Percentagem
Cumulativa

22 - 26 anos 18 15,9 15,9
27 - 31 anos 25 22,1 38,1
32 - 36 anos 16 14,2 52,2
37 - 41 anos 9 8 60,2
42 - 46 anos 9 8 68,1
47 - 51 anos 16 14,2 82,3
52 - 56 anos 12 10,6 92,9
57 anos ou mais 8 7,1 100

Total 113 100

Tabela 1 — EscalGes etérios

De acordo com os dados apresentados na Tabela 1, o escaldo etario com
a maior frequéncia de participantes é o dos 27 aos 31 anos com 22,1%, abrangendo

um total de 25 elementos. E também pertinente referir que "60,2% dos participantes
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apresenta uma idade inferior ou igual a 41 anos. Podemos pois considerar que
estamos presentes de uma populacdo jovem.

Na Tabela 2 podemos observar a informacgéo relativa aos anos de
escolaridade. De destaque os 64 participantes que se encontram inseridos no escaldo
dos 15 aos 19 anos. Na globalidade, pode-se dizer que a grande maioria dos
participantes (89%) possui entre 10 a 19 anos de escolaridade, 0 que permite
considerar que estes elementos da amostra possuem o0 equivalente a uma

licenciatura, possuindo assim habilitacbes ao nivel académico.

Frequéncia Percentagem Percentagem
q 9 Cumulativa

menos de 10 anos 7 6,2 6,5
10 a 14 anos 26 23 30,6
15a 19 anos 64 56,6 89,8
20 ou mais anos 11 9,7 100
néo sabe 5 4.4

Total 113 100

Tabela 2 - Anos de escolaridade
No que diz respeito a antiguidade na empresa, cerca de 39% dos
participantes encontra-se a trabalhar entre 1 a 5 anos na mesma empresa. De acordo
com a Tabela 3 podemos observar que mais de metade, cerca de 73% dos
participantes, encontra-se na empresa entre 0s 0 e 15 anos. Os restantes 27%

encontram-se a trabalhar na mesma empresa hi mais de 16 anos.
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Frequéncia Percentagem Percentagem
Cumulativa

menos de 1 ano 15 13,3 13,9
1-5anos 45 39,8 55,6
6 - 10 anos 11 9,7 65,7
11 - 15 anos 8 7,1 73,1
16 - 20 anos 8 7,1 80,6
21 - 25 anos 7 6,2 87
26 - 30 anos 4 3,5 90,7
mais de 30 anos 10 8,8 100
nao sabe 5 4.4

Total 108 100

Tabela 3 - Antiguidade na empresa

Foram vérias as empresas que aceitaram participar neste estudo. A
amostra foi recolhida entre ministérios, instituicbes bancarias, empresas de engenharia
e outras empresas publicas e privadas, que resultou hum leque bastante diversificado
de profissbes. Desta forma foram classificadas e agrupadas segundo a classificacdo

nacional de profissdes (CNP), e encontram-se patentes na Tabela 4.

Profissbes Frequéncia

Empresarios 2
Técnicos superiores das ciéncias sociais e

humanas 29
Técnicos das artes e espectaculos 5
Pessoal administrativo e similares 11
Pessoal dos servigos e vendedores 20
Advogados, magistrados e outros juristas 13
Professores 5
Técnicos superiores das ciéncias fisicas,

matematica e engenharia 14
Enfermeiros 2
Funcionarios Publicos 12
Total 113

Tabela 4 — Profiss6es segundo a classificacdo nacional de profissdes
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Devido a falta de especificacdo no que concerne a profissédo por parte de
12 participantes foi criado e adicionado um novo grupo profissional, o dos funcionérios
publicos, visto ndo serem compativeis com a classificacdo da CNP. As profissdes que
mais se destacam sdo a de técnicos superiores das ciéncias sociais e humanas com
29 elementos, o pessoal dos servigcos e vendedores, com 20 elementos, e 0s técnicos
superiores das ciéncias fisicas, matematicas e engenharias que contam com 14
individuos.

A sua distribuicdo de acordo com o sector encontra-se bastante equilibrada
com 50.4% dos participantes pertencentes a funcdo publica contra 49.6% que se

encontram a trabalhar em varias empresas no sector privado.

Instrumentos

A recolha dos dados necessérios a concretizacao deste estudo foi levada a
cabo através da aplicacdo de trés questiondrios: um para avaliar a esperanga, outro
para avaliar o optimismo, e um terceiro para avaliar as dimensfes de rede,
nomeadamente a centralidade, as ligacdes fortes e as ligacdes fracas.

De forma a facilitar a aplicacdo dos questionérios, foi elaborado um so6
guidao com uma breve descricdo do objectivo do estudo, contendo instru¢des simples e
directas, assegurando ao participante a total confidencialidade dos seus dados,
contendo os trés questionarios. Assim, o instrumento final € composto por quatro
seccBes. A seccdo A diz respeito a informacdo demogréfica solicitada sobre o
participante, a seccdo B avalia o optimismo, a sec¢cdo C a esperanca, e por fim, a
seccdo D contem as medidas de rede, mais concretamente a centralidade nas redes,
as ligacoes fortes e as ligacdes fracas (Anexo A).

Nos estudos onde sao utilizadas versbes que utilizem escalas até 8

pontos, a diversidade de respostas € encorajada (Lopez et al., 2003, cit. Lopes et al.,
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2006). Assim, de forma a promover uma maior variabilidade de repostas, todas as
escalas neste estudo possuem uma escala tipo-likert com 6 modalidades de resposta.

O instrumento utilizado para avaliar a esperanca foi desenvolvido por
Snyder e colaboradores (1991) e possui na sua versao original 12 itens numa escala
tipo-Likert que vai deste (1) “Definitivamente falso” a (4) “Definitivamente verdade”.
Neste estudo foi utilizada uma versdo adaptada e validada para a populacado
portuguesa por Lopes et al. (2006), que possui 6 itens com 6 modalidades de resposta
(1 - Definitivamente falso, a 6 - Definitivamente verdadeiro). Dos seis itens, trés dizem
respeito a dimensao agency e os outros trés a dimensao pathways.

O optimismo foi avaliado através de uma versao revista do Life Orientation
Test (LOT-R) desenvolvido por Scheier, Carver e Bridges (1994). E composto por 6
itens codificados, trés dos quais invertidos, e 4 itens distractores que ndo sao incluidos
nas analises estatisticas. De modo a compor uma medida global do optimismo, os trés
itens negativos séo invertidos e adicionados aos restantes itens. E composto por uma
escala tipo Likert que vai desde (1) “Discordo fortemente” a (6) “Concordo
Fortemente”. Estudos que j& utilizaram esta escala, demonstraram evidéncias
substanciais no que concerne a validade discriminativa do LOT-R com constructos
como a ansiedade, e a autoconfianga, com bons niveis de fidelidade (Carver &
Scheier, 2003; Scheier, Carver & Bridges, 1994, cit. Lopes & Cunha, 2006).

O capital psicolégico positivo serd pois avaliado pelas escalas acima
identificadas. De acordo com Luthans e colaboradores (2005), ao integrar varias
escalas de tragos como a esperanca, o optimismo e a resiliéncia, podemos obter uma
medida unifactorial de capital psicolégico positivo.

Por ultimo, a terceira escala denominada de Networking Profiles, ira medir
as dimensdes de rede pertinentes para a conducdo deste estudo. E da autoria de
Lopes (2008), e trata-se de uma escala ainda em desenvolvimento composta por 76
itens, também estes descritos numa escala tipo Likert, que vai desde (1) “Discordo
fortemente” a (6) “Concordo fortemente” e engloba 10 dimensfes. Sao estas a
centralidade nas redes, a intermediacdo, as ligacbes fortes e ligacGes fracas, a
densidade das redes, a multiplexidade, a homofilia, os circulos sociais, 0 business

networking e por fim, a actividade de networking. Porém neste estudo sé serdo
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analisadas trés dimensfes sendo que so6 se procedera a avaliagdo da centralidade nas
redes, das ligacdes fortes e das ligacdes fracas nos participantes.
A operacionalizacdo das varidveis presentes neste estudo processa-se

com base nos trés instrumentos acima indicados.

Procedimento

Em primeiro lugar, foram contactadas as pessoas responsaveis pelas
instituicdes envolvidas neste estudo, com vista a solicitar e apelar a sua participacao.
Para o efeito foi redigida uma carta de apresentacdo (Anexo B), com uma breve
descricdo e explicacdo dos objectivos do estudo, contendo informacg@es relativas ao
investigador e ao orientador do trabalho, solicitando a autorizacdo da empresa para
aplicacdo do questionario.

Apés validacdo da autorizagdo, os questionarios foram entregues nas
respectivas organiza¢des a um colaborador que ficou responsavel pela sua aplicagéo
e distribuicdo pelos participantes em envelopes individuais de modo a garantir a
confidencialidade dos seus dados e a promover a sua participagdo. Foi acordado um
prazo de cerca de uma semana para o seu preenchimento e recolha.

Verificou-se um retorno consideravel dos questionarios distribuidos pelas
varias organizagfes que aceitaram participar neste estudo. De 105 questionarios
distribuidos, foram recolhidos com sucesso 81.

De referir que n&o ouve possibilidade de controlar a aplicacdo dos
guestionarios, pelo que ndo houve acompanhamento dos participantes no seu
preenchimento.

O recurso a Internet foi uma outra forma utilizada para obter dados
necessarios a realizacdo deste estudo. Foram enviados questionarios por correio
electrénico a colaboradores dentro das organizacdes, que depois procederam a sua
difusdo e recolha. Foram fornecidas as instrucbes necessdrias ao seu preenchimento

e garantido o total anonimato e confidencialidade dos dados de cada participante.



45

Foram também realizados outros contactos, também estes com recurso ao
correio electrénico, a todos os individuos pertencentes as redes sociais do
investigador que ja se encontram inseridos no mercado laboral e portanto, podem
participar neste estudo. Foi enviado para a caixa de correio daqueles que se
mostraram disponiveis em participar o questionario com uma breve descricdo dos
objectivos do estudo e com instrucdes claras e directas para o seu preenchimento.

Na sua totalidade foram distribuidos 148 questionarios, 105 em formato
papel e 43 difundidos através do recurso a internet. Dos 118 questionarios obtidos,
foram eliminados da amostra 5 por ndo se encontrarem totalmente preenchidos, o que

perfaz um total de 113 questionarios validos.
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ANALISE DOS RESULTADOS

Serdo apresentados em primeiro lugar os dados referentes as analises
estatisticas efectuadas para avaliar as caracteristicas psicométricas dos trés
instrumentos utilizados neste estudo. Em seguida, serdo apresentadas as médias,
desvio-padrdes e correlagdes entre as variaveis, e por fim serdo testadas as hipoteses
do estudo, através da técnica estatistica de regressdo que visa determinar a relacdo
entre a esperanca e o optimismo (indicadores de psycap), e a centralidade nas redes,
as ligacdes fortes e as ligacdes fracas (as dimensdes de rede abordadas neste
trabalho). Todos os outputs referentes as operacbes estatisticas realizadas

encontram-se no anexo C, para uma consulta mais detalhada.

Andlise das qualidades métricas dos instrumentos

Para avaliar as propriedades psicométricas da escala da esperanca, em
concordancia com os procedimentos levados a cabo por Lopes e colaboradores (2006)
realizou-se em primeiro lugar uma andlise factorial exploratéria de maxima

verosimilhanca, com o propésito de identificar a validade do constructo.
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Itens da escala Factor 1
6. Neste momento, (...) para mim mesmo(a). JT77
4. Neste momento, (...) bem sucedido(a). 147
5. Consigo pensar (...) objectivos actuais. , 745
2. Neste momento, (...) 0s meus objectivos. .702
3. Existem muitas (...) enfrentar actualmente. .610
1. Se me encontrar (...) sair deles. ,406
Percentagem da variancia explicada 45.774
Alfa de Cronbach 0,759

Tabela 5 - Estrutura factorial da escala da esperanga

Como podemos observar na Tabela 5, foi obtida uma solucéo factorial com
um factor apenas com valor proprio superior a um, que explica 45.774% da variancia
total da escala e toma a designacéo de “esperanca’. Estes resultados contrastam com
aqueles obtidos ndo s6 por Snyder e seus colaboradores (1996), mas também por
Lopes e colaboradores (2006) que conseguiram identificar as duas dimensdes que
constituem o constructo da esperanca (pathways e agency), com indices de
consisténcia interna bastante adequados.

Obteve-se ainda através da medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) uma
adequada variancia do factor extraido com um valor de .780 e um teste de
esfericidade de Barlett associado a um Qui-quadrado de 150.674 (15df; p<.001), o que
atesta a boa validade do instrumento.

Foi também realizada a analise a fidelidade do factor extraido. O célculo da
fiabilidade revelou um alfa de Cronbach com um indice de consisténcia interno
bastante adequado (.759 respectivamente).

Em seguida procedeu-se ao estudo das propriedades psicométricas da
escala do optimismo, mais propriamente do LOT-R. Foi levada a cabo em primeiro
lugar, e em concordancia com os estudos de Scheier e colaboradores (1994), e de
Lopes e seus colaboradores (2006), uma analise factorial exploratoria de maxima
verosimilhanca. Optou-se pelo tipo de rotacdo ortogonal varimax, dado que os autores
acima citados sugerem a existéncia de duas dimensdes independentes na escala do

optimismo, mais concretamente o optimismo e 0 pessimismo.



48

Itens da escala Factor 1 Factor 2
10. Neste momento, (...) do que mas. .825
1. Mesmo em relacdo (...) esperar o melhor. .749
4. Neste momento, (...) ao meu futuro. .656
9. Neste momento, (...) me acontecam. .641
7. Presentemente, (...) @ minha maneira. 452
3. Neste momento, (...) correra. 418
Percentagem da variancia explicada 33.462 21571
Alfa de Cronbach 0,655 .362

Tabela 6 - Estrutura factorial da escala do optimismo

Podemos observar na Tabela 6 que através do método de Kaiser,
obtiveram-se dois factores com valores proprios a unidade e que no total explicam
cerca de 55% da variancia da escala. Verifica-se que quatro itens se encontram
agrupados no primeiro factor que explica 33.462% da variancia e toma a designacao
de “optimismo”. Os restantes dois itens que compdem a escala associam-se a
dimenséo de “pessimismo” que é explicada por 21.571% da variancia explicada pela
escala.

O célculo do KMO revelou uma adequada variancia dos factores com um
valor de .639, e um teste de esfericidade de Barlett associado a um Qui-quadrado de
78.909 (15df; p<.001).

A estimagédo de fiabilidade interna para os dois factores revelou valores
alfa de Cronbach para o optimismo de .65, e para o0 pessimismo um alfa de .36. Dado
que o pessimismo apresenta um valor muito baixo, considerado inaceitavel (Maroco,
2007), foi excluido do estudo.

A seccdo acima descrita contempla as principais conclusdes da andlise
das qualidades métricas das escalas da esperanca e do optimismo que constituem o
capital psicoldgico positivo dos participantes deste estudo. Tal como referenciado na
literatura (Luthans, 2002b), o capital psicolégico positivo pode ser acedido, entre
outras medidas, pela utilizacdo destas duas escalas.

Em seguida, serdo apresentados os resultados alusivos ao questionario

do Networking Profiles.
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A estrutura relacional entre as trés variaveis de rede patentes neste estudo
foi também avaliada através do recurso a analise factorial exploratoria sobre a matriz
das correlacdes com extrac¢do dos factores com valor proprio superior a um pelo

método varimax.

Itens da escala Factor 1 Factor2 Factor 3
68. Sinto a (...) no futuro. 825
64. Apesar de (...) pessoas novas. .749
59. Quando necessito (...) mal conheca. .656
21. Procuro (...) pessoas novas. 641
42. Qualquer situacéo (...) novos contactos. .581
18. Prefiro estar (...) mesmas pessoas. .561
72. As pessoas (...) problemas diarios. 452
4. Prefiro estar (...) mal conheco. 631
57. Estou satisfeito (...) novas pessoas. 602
7. Quando preciso (...) menos bem. 597
30. Os meus (...) pedir-me concelhos. .580
47. As grandes (...) relacionamentos sociais. 459
14. Num evento (...) pessoas novas. 452
6. Os outros (...) os problemas. 418
17. Sou frequentemente (...) eventos sociais. 716
49. Sou muitas (...) que conheco. 625
1. Quase todos (...) obter informac&o. 595
62. Faco tudo (...) apenas conhecidos. 533
23. Sou geralmente (...) “meio mundo”. 412
Percentagem da variancia explicada 17.316 13,962 11,229
Alfa de Cronbach 0,77 .621 .613

Tabela 7 - Estrutura factorial da escala do Networking Profiles

Inicialmente o método de Kaiser extraiu seis factores que explicavam cerca
de 61% da variancia total. Porém a distribuicdo dos itens pelos factores ndo se
apresentava coerente, pelo que foi forcada a extrac¢do de trés factores que por sua
vez explicam cerca de 42% da variancia total da escala.

Ao analisarmos a Tabela 7 podemos observar que a estrutura relacional
das classificacdes das variaveis de rede em estudo é explicada por trés factores

latentes: o primeiro factor denominado de ‘“ligacdes fracas” explica 17.316% da
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variancia total, com um valor proprio de 3,738; o segundo factor, designado de
“ligacdes fortes” explica 13.962% da variancia total, com um valor proprio de 2,839;
por ultimo a “centralidade nas redes”, o terceiro factor explica 11.229% da variancia
total, com um valor préprio de 1,499.

Para avaliar a validade da analise factorial exploratéria utilizou-se o critério
do KMO, que revelou uma adequada variancia dos factores com um valor de .697, e
um teste de esfericidade de Barlett associado a um qui-quadrado de 483.058 (171df;
p<.001).

Por ultimo e em concordancia com os procedimentos levados a cabo para
0 célculo dos indices de fidelidade para a escala da esperanca e do optimismo,
determinaram-se os valores dos alfas de Cronbach para cada factor e verificou-se que
a centralidade nas redes possui um alfa de .613 (depois de eliminado o item 62 que
influenciava negativamente o alfa do factor), e as ligacdes fortes e fracas possuem um
alfa de .621 e .770 respectivamente.

De modo a concluir a apresentacdo dos resultados referentes as
gualidades métricas dos instrumentos utilizados neste estudo procedeu-se ao teste da

normalidade da distribuicdo das variaveis em estudo.

Variavel Z*
1. Esperanca .088
2. Optimismo 104
3. Centralidade .228

4. LigagOes Fortes .844
5. LigacBes Fracas .159

*p>0,05

Tabela 8 — Resultados do teste Kolmogorov-Smirnov

Dado que se trata de um amostra considerada de grande dimensé&o (n>30)
(Maroco, 2007), optou-se pela aplicagdo do teste de Kolmogorov-Smirnov. Tal como
se pode observar pela andlise da Tabela 8, todas as variaveis do estudo seguem uma

distribuicdo normal, uma vez que p>.05.
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Assim conclui-se a apresentacdo das qualidades métricas dos trés

instrumentos empregues na realizagdo deste estudo.

Estatistica Descritiva e Correlagfes

Com o objectivo de caracterizar o comportamento das variaveis, procurou-
se descrever e correlacionar as dimensdes encontradas nas trés escalas utilizadas no
estudo: a esperanca, o optimismo, a centralidade nas redes, as ligacbes fortes e as
ligacoes fracas.

Procedeu-se inicialmente ao célculo de indices médios correspondentes as
cinco variaveis em estudo. As médias, desvio-padrdes e correlacdes entre estas estao
presentes na Tabela 9. As correlacdes entre os indices médios foram calculadas com
base na aplicacdo do coeficiente de correlacdo de Pearson, dado tratarem-se de

variaveis que possuem uma distribuicdo Normal.

Média  d.p. 1 2 3 4 5
1. Esperancga 4,62 0,602 1
2. Optimismo 4,62 0,776 0,467** 1
3. Centralidade 3,60 0,869 0,359** 0,303** 1

4. LigacOes Fortes 436 0,615 0,317 0,164 0,266** 1
5. Ligacbes Fracas 3,17 0,823 0,211* 0,263** 0,291* -0,74 1

*p<0,05; **p<0,01.

Tabela 9 — Médias, desvio-padrdes e correlacBes entre as variaveis

Como podemos observar na Tabela 9 todas as correlacbes séao
estatisticamente significativas (p<.05). Porém salienta-se a ndo existéncia de
correlacdo entre o optimismo (M=4.62; d.p.=.776) e as ligacbes fortes (M=4.36;
d.p.=.615) (r=.164; p>.05), e entre as ligacdes fortes e as liga¢bes fracas (M=3.17;
d.p.=.823) (r=-.74, p>.05).
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Verifica-se ainda que a esperangca (M=4.62; d.p.=.602) e o optimismo
possuem a correlacdo mais elevada encontrada no estudo (r=.467, p<.01), tendo sido
obtido um coeficiente de correlagéo de Pearson que se aproxima de r=.50.

Todas as outras correlacbes, nomeadamente a correlacdo entre a
esperanca e as trés dimensfes de rede (r=.359 para centralidade, r=.317 para as
ligacbes fortes e r=.211 para as ligacdes fracas), e entre o optimismo e duas
dimensdes de rede (r=.303 para a centralidade e r=.263 para as ligacdes fracas)
apresentam resultados mais modestos.

De salientar que entre os participantes a esperanca e o optimismo tendem
a assumir alguma predominéancia (M=4.62).

Por dltimo e de modo a concluir a apresentacdo dos resultados, serdo
testadas as hipoteses do estudo através da verificagcdo dos resultados referentes as

analises de regressao efectuadas.

Hipdteses em investigacéo

Para testar a hipotese 1 e 2, procedeu-se a realizacdo de uma analise de
regressao com o objectivo de explorar o contributo da esperanca e do optimismo na
explicacdo da variancia da centralidade das redes.

Apresenta-se assim a regressao linear com seleccdo das variaveis através do
método enter, utilizada para obter um modelo que permita predizer a centralidade nas

redes em funcdo da esperancga e do optimismo.

Modelo 1

Centralidade

Esperanca .278**
Optimismo 173
R2 152
R2a 137

*p<.05; **p<.01; **p<.001

Tabela 10 — Resultados da analise de regresséo para as hipoteses 1 e 2
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Analisando a Tabela 9 constata-se que o R?a, que quantifica a proporcdo de
variabilidade total da variavel dependente que € explicada pelo modelo, é de .137 o
gue significa que cerca de 14% da variabilidade total da centralidade nas redes é
explicada pelas varidveis independentes presentes no modelo. Verifica-se ainda que o
modelo em estudo é significativo (F(2,110)=9; p<.01).

Os resultados desta andlise de regressdo mostram evidéncias de que a
esperanca influencia significativamente a centralidade das redes ($=0.278; p<.05), ao
contrario do optimismo que se revelou um mau predictor da centralidade das redes
(B=0.173; p>0.05).

Em seguida e com o intuito de testar a hipdtese 3 e 4, realizou-se uma segunda
analise de regressao de modo a obter um outro modelo que permita predizer as

ligacoes fortes em funcdo da esperanca e do optimismo.

Modelo 2

Ligacdes Fortes

Esperanca .308*
Optimismo .020
R2 101
R2a .085

*p<.05; **p<.01; **p<.001

Tabela 11 — Resultados da analise de regressao para as hipoteses 3 e 4

Através da andlise da Tabela 10, verifica-se que o coeficiente de determinacéo
multiplo ajustado apresenta um valor de .85, o que nos indica que cerca de 9% da
variabilidade total das ligag6es fortes € explicada pelo presente modelo. Os resultados
da ANOVA revelaram que estamos presentes de um modelo que se apresenta
significativo (F(2,110)=6.185; p<.01).

Uma analise mais detalhada do modelo revela mais uma vez que a esperanca
€ um bom predictor das ligacdes fortes (f=.308; p<.05), e 0 optimismo apresenta-se

como um mau predictor das mesmas ($=.020; p>.05).
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A Ultima andlise de regresséo efectuada que visa a testagem das hipoteses 3 e
4, procurou obter um modelo que permita predizer as ligagcbes fracas em funcdo da

esperanca e do optimismo.

Modelo 3

LigacOes Fracas

Esperanca 113
Optimismo .210*
R2 .079
R2a .062

*p<.05; **p<.01; **p<.001

Tabela 12 — Resultados da analise de regressao para as hipoteses 5 e 6

Pela andlise dos resultados ilustrados na Tabela 11, verifica-se que 0 R2a exibe
um valor de .062 que nos indica que cerca de 6% da variabilidade total das ligagbes
fracas € explicada pela esperanca e pelo optimismo, varidveis que constituem o
modelo em analise. Ao considerarmos os resultados obtidos pela ANOVA, determina-
se que estamos presentes de um modelo significativo (F(2.110)=4.719; p<.05). Porém
em comparagcdo com os restantes modelos, os dados apontam para 0 modelo 3 seja
aquele que explicando uma proporcao bastante reduzida da variabilidade das ligacdes
fracas

Contrastantes com os resultados obtidos nos modelos de regressdo anteriores,
verifica-se que a esperanca se revela um mau predictor das ligacfes fracas (f=.113;
p>.05), enquanto que o optimismo se revela um bom predictor desta dimensao
(B=.210p<.05).

De acordo com os dados acima apresentados, podemos constatar que as
analises de regressao efectuadas evidenciaram a existéncia de uma relacéo entre as
variaveis em estudo. Conclui-se desta forma a apresentagéo dos resultados do estudo,

seguindo-se a sua andlise mais detalhada.
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DISCUSSAO

O principal objectivo do presente trabalho foi procurar determinar se os
individuos mais esperangosos e optimistas ocupam posi¢cdes centrais nas suas redes
e possuem um maior nimero de ligagBes fortes e de ligagdes fracas em comparagao
com os individuos que apresentam menores niveis de esperanca e de optimismo.
Neste sentido explorou-se a relagdo entre a esperanca e 0 optimismo, enquanto
capacidades psicoldgicas positivas e trés dimensdes de rede referentes a estrutura
das mesmas, no caso da centralidade, e ao tipo de conexbes que os individuos
possuem, em termos de ligacdes fortes e ligacOes fracas.

Em primeiro lugar serdo interpretadas as correlacdes obtidas entre as
variaveis, sucedendo-se a discussdo das hipoteses do estudo de acordo com os
resultados obtidos através das analises de regressdo efectuadas, apresentando em
seguida as suas respectivas justificacoes teoricas e implicacbes para os individuos no
seu local de trabalho. Os resultados referentes ao levantamento das qualidades
psicométricas do questionario do Networking Profiles serdo também alvo de discussao
visto tratar-se de uma escala ainda em desenvolvimento.

Os resultados da anadlise de correlagdo entre as varidveis demonstraram
gue as duas capacidades psicolégicas em estudo possuem a maior correlacdo entre
todas as varidveis. Estes dados s&o interessantes visto que a esperanca e O
optimismo enquanto capacidades psicologicas positivas constituem o psycap dos
individuos e assim os dados permitem-nos considerar que estas duas dimensfes
constituem um sé constructo, e como tal sdo bons indicadores do psycap. Porém,
reconhecendo a sua importancia enquanto predictores, nao foi constituida uma medida
Unica de psycap neste estudo, tendo este se debrucado no estudo da relacdo entre as

duas capacidades acima indicadas, e as redes sociais.
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De referir ainda o valor modesto das correlagbes encontradas entre as
restantes variaveis do estudo. Isto poderd dever-se, ao facto dos trés questionarios
utilizados néo possuirem todos a mesma escala de medida resultando assim em
magnitudes das correlagbes pouco informativas.

De um modo muito geral, os modelos de regressdo obtidos para
verificacdo das hipoteses em investigacdo apresentarem resultados estatisticamente
significativos, demonstrando que as variaveis em estudo se encontram relacionadas.

O primeiro modelo testado revelou a existéncia de uma relacdo entre a
esperanca e a centralidade nas redes, ou seja, a esperancga encontra-se positivamente
relacionada com a centralidade o que nos leva a confirmar a H1.

Se tivermos em conta que a esperanca segundo Snyder (2000) inclui ndo
s6 o0 estabelecimento de metas, pois esta capacidade permite a definicdo de
objectivos, mas também a capacidade de determinar planos eficazes para os atingir,
podemos avancar que a identificacdo dos individuos que possuam niveis mais
elevados de esperanca no local de trabalho e a sua colocacdo em posicdes centrais
nas redes sociais podera trazer grandes contributos para a concretizacdo de
objectivos organizacionais, na medida em que estes individuos poderao ter uma maior
facilidade em ultrapassar obstaculos, indicando assim, por exemplo novas formas de
os contornar. De acordo com Sparrowe e seus colaboradores (2001) a posi¢cédo na
estrutura das redes pode aumentar ou constranger o acesso a recursos valiosos, pelo
gue os individuos com elevados niveis de esperanga ao ocuparem posi¢cdes centrais
nas suas redes sociais poderdo facilitar a transferéncia e, ou partilha de informacgéo e
recursos entre pessoas, contribuindo assim para uma rapida e eficiente concretizacao
de objectivos pessoais e organizacionais.

Ainda referente a andalise do primeiro modelo testado, os resultados
obtidos pela analise de regressdo revelaram que ao contrario da esperanca, o
optimismo nao se encontra relacionado com a centralidade, o que nos leva a rejeitar a
H2, ou seja, os individuos mais optimistas ndo ocupam mais posicdes centrais do que
os individuos menos optimistas.

Estes resultados contrastam com aqueles que foram obtidos pelo estudo
de Brissete e seus colaboradores (2002) que encontraram um relacdo positiva entre

esta capacidade e a centralidade nas redes sociais. Por outro lado os resultados
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obtidos vdo ao encontro do estudo elaborado por Lopes e Cunha (2006) que néo
encontraram nenhuma relagdo entre o optimismo e a posicdo nas redes, mas sim
entre a inducdo de optimismo e a centralidade. Estes dados levam-nos pois a
considerar que esta capacidade psicolégica ndo tem grandes implicacdes para
determinar a centralidade nas redes sociais no local de trabalho. O optimismo revelou-
se pois um mau predictor da centralidade nas redes.

As restantes quatro hip6teses dizem respeito a relacdo a esperanca € 0
optimismo e as conexdes que os individuos possuem nas suas redes.

O segundo modelo testado para verificar a existéncia ou ndo, de uma
relacdo entre as capacidades psicologicas em estudo e as ligacdes fortes, demonstrou
gque a esperanca encontra-se positivamente relacionada com as ligacoes fortes. Estes
resultados permitem a confirmacéo da H3.

Este resultado ndo deixa de ser curioso, uma vez que quando falamos de
ligacbes fortes, estamos a referir-nos as pessoas mais préximas que integram as
nossas redes sociais, ou seja, a familia e os amigos mais chegados.

A verificagcdo da H3 leva-nos a crer que as capacidades psicologicas
positivas, em particular a esperancga, poderdo ter grande influéncia no nimero de
ligagBes fortes que possuimos, pelo que esta capacidade podera ter alguma influéncia
diferenciadora na forma como nds nos conectamos com as pessoas que nos sao mais
préximas, talvez em grande parte devido ao facto da esperanca tratando-se de um
estado motivacional positivo com base na interaccdo que resulta de um sentimento de
sucesso e respectiva energia motivacional orientada para o0s objectivos e no
planeamento necessario a execucao dos mesmos, pode fazer com que todos aqueles
(familia e amigos) contactem com os individuos mais esperancosos nas suas redes
sociais como focos de motivacdo e incentivo, o que lhes permite buscar apoio para
resolver algumas adversidades com que se deparem ao longo do seu dia-a-dia.

Aqueles que nos sdo mais chegados estabelecem ligacbes fortes que
reforcam as nossas crencas e disponibilizam o suporte necessario para ultrapassar o0s
desafios com que nos deparamos ao longo da nossa vida.

Logo uma possivel explicacdo para os resultados encontrados pode residir
no facto de para as pessoas mais chegadas terem a capacidade de ultrapassar

determinados obstaculos, desafios na sua vida pessoal e profissional, procurem os
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individuos mais esperancosos no sentido de obter alguma orientacdo, clarificacao,
pois estes possuem a capacidade de reavaliar os objectivos ou o “estado da situagao”
e ajudar a pessoa em causa a se ajustar face ao problema, ou mau momento com que
se debate.

A andlise relativa ao segundo modelo de regressdo demonstrou ainda que
a outra capacidade psicologica que integrava o modelo, o optimismo, ndo se encontra
relacionada com as ligacbes fortes, levando-nos assim a rejeitar a H4. Desta forma
verifica-se que o optimismo é um mau predictor das ligacdes fortes.

Por dltimo a interpretacdo do terceiro modelo de andlise de regresséo
utilizado para testar a relacdo entre a esperanca, o optimismo e as ligacdes fracas,
demonstrou que a primeira capacidade psicolégica acima enunciada, ndo possui
qualquer relacdo com as liga¢des fracas, levando assim a rejeicdo da H5.

Por outro lado, verificou-se que o0 optimismo se encontra positivamente
relacionado com as ligag@es fracas, confirmando-se a Ultima hipétese do estudo (H6).

Mais uma vez, os resultados apontam para a influéncia das capacidades
psicologicas positivas dos individuos no niumero de conexfes que estes possuem.
Uma pessoa optimista, devido sobretudo ao estilo atribucional segundo o qual os
acontecimentos negativos sao interpretados com base em factores externos,
temporarios e especificos, pode ser um foco de energia positiva e até mesmo de
motivacdo para aqueles que integram as suas redes sociais, 0 que nos leva a supor
que o recurso ao seu apoio, parecer, pode funcionar em muitos casos como forma de
busca de “energia”, o que podera explicar em parte a razdo pela qual um individuo
optimista possui um maior niumero de ligagées fracas.

Isto podera ter grandes implicacfes para as organizacdes se tivermos em
conta os beneficios que a identificacdo de individuos optimistas, e a promoc¢ao do
desenvolvimento desta capacidade nos colaboradores, podera trazer aos gestores.
Granovetter (1973) como grande referéncia no campo das ligacdes entre individuos
argumenta de que dentro das organizacdes as equipas que possuem ligacdes fracas,
relacionamentos pouco frequentes e distantes, tem uma maior probabilidade de obter
uma vantagem de posicionamento para pesquisa, do que as equipas com ligacbes
fortes pois neste Ultimo caso 0s seus contactos sdo menos provaveis de fornecer

informacdo ndo redundante. Assim, individuos mais optimistas, face a uma pandplia
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de eventualidades que possam ter repercussdes negativas para as pessoas e ndo
menos importante, para as organizagfes, devido ao elevado numero de ligacdes
fracas que integram as suas redes sociais, poderdo ter uma maior facilidade em
recorrer, procurar, ou obter informagbes que acabem por se revelar fulcrais para a
solucdo dos problemas com que as organizacbes se deparam. Sintetizando,
desenvolvemos com os individuos que nos sdo apenas conhecidos ligacfes fracas
gue nos ajudam a obter uma grande variedade de bens mais especificos, que podem
constituir importantes fontes de vantagem competitiva.

Em suma, todos os modelos referentes as analises de regressao
efectuadas para testar as hipdteses do estudo revelaram-se estatisticamente
significativos, permitindo a confirmacdo da existéncia de uma relagdo positiva entre a
esperanca e a centralidade, e as ligacdes fortes, e entre o optimismo e as ligacbes
fracas. Verificou-se ainda a néo existéncia de uma relacdo entre o optimismo e a
centralidade e as liga¢cdes fortes, e entre a esperanca e as liga¢des fracas.

Porém a rejeicdo de algumas das hipétese de estudo leva-nos que leva-
nos a questionar adequacao dos modelos de analise de regressao utilizados, que nos
remeta para futuras investigacdes de forma a aperfeicoar os modelos neste estudo e
assim, aumentar o corpo de conhecimentos sobre esta temética inovadora, que tenha
a capacidade de sensibilizar os responsaveis das organiza¢des para a importancia e a
influéncia positiva das capacidades psicoldgicas positivas nas relagbes de rede no
local de trabalho. Porém ndo basta conquistar a atencdo dos responsaveis das
organizacoes, € preciso que estes estejam dispostos a despender o tempo e esfor¢o
necessario para um manuseamento correcto deste conhecimento que pode originar
uma verdadeira vantagem competitiva. As empresas de sucesso optam por criar
condicbes para o desenvolvimento de comportamentos organizacionais positivos,
tendo sempre em conta que os trabalhadores precisam de ter condicBes para adquirir
e desenvolver capital psicoldgico positivo (Peterson & Luthans, 2002).

No que toca as caracteristicas psicométricas do Networking Profiles foram
encontrados indicadores satisfatorios de consisténcia interna o que nos indica a
validade da medida efectuada, garantindo-nos de que as trés dimensdes de rede em
estudo possuem uma medida valida. Porém como se trata de uma escala ainda em

desenvolvimento, foi apenas realizada uma andlise factorial exploratéria, pelo que
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futuramente recomenda-se que seja realizada uma analise factorial confirmatéria de
forma a verificar as correlacbes entre itens e desta forma, testar a validade
convergente e discriminante de modo a atestar o comportamento da parte dos itens,
bem como a sua relacdo com as restantes sub-escalas que compdem o questionario.
A escala do Networking Profiles, tratando-se de uma escala ainda em fase
de desenvolvimento, carece de estudos que visem a sua melhoria, sendo que
futuramente seria aconselhavel realizar os estudos de validagcdo da escala para
obtermos um instrumento que meca de forma vélida as dimensdes de rede que
pretendemos estudar. Salienta-se pois a necessidade de introduzir melhoramentos
metodoldgicos para avaliar as medidas das redes sociais para melhor estudar e
compreender a sua relacdo com caracteristicas da personalidade como é o caso da
esperanca e do optimismo. O facto de a amostra ser constituida apenas por 113
individuos podera ter tido algum impacto na estatistica inferencial pelo que de futuro

recomenda-se a aplicacdo desta escala a uma amostra superior.

Implicacbes

Os resultados obtidos por este estudo poderdo ter varias implicacdes no
local de trabalho quer para as pessoas, quer para as proprias organizacdes. Porém
serdo apenas apresentadas em seguida algumas implicagbes ao nivel da lideranca,
pois face ao propésito de transpor o conhecimento obtido neste estudo, para uma
aplicacdo prética nas organizacdes, um dos tépicos que ganha grande destaque € o
papel lideranca.

No caso da relacdo positiva entre a esperanca e a centralidade nas redes,
se tivermos em consideracdo que os lideres ocupam na grande maioria dos casos
posicoes privilegiadas, sendo centrais, estes poderao servir de exemplo, de referéncia
aos restantes colaboradores (e.g. mestria), promovendo o desenvolvimento desta
capacidade nas pessoas, trabalhando assim para a criacdo de uma forca de trabalho
com valor acrescentado no mercado hipercompetitivo e extremamente exigente e

imprevisivel que caracteriza os dias de hoje. Assim, a identificacdo dos individuos
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mais esperangosos na organizagdo e a sua colocagcdo em posi¢cOes estratégicas nas
redes, poderd servir o proposito de disponibilizar, difundir ferramentas que permitam
aos colaboradores das organizacdes desenvolverem a sua capacidade de esperanca.

No que toca a relagéo positiva encontrada entre a esperanca e as ligacoes
fortes, mais uma vez se destaca a questdo da lideranca pois a promocédo da
esperanca nos colaboradores das empresas encontra-se relacionada sobretudo com o
estabelecer de objectivos. A capacidade de formular objectivos realistas, de modo a
que estes sejam passiveis de serem concretizados é uma capacidade que pode ser
treinada, pelo que um lider altamente esperancoso pode por em pratica estratégias
como encadeamento, ou seja, a planificacdo de todos o0s passos a ter em conta para a
concretizacdo de um objectivo.

Face a relacdo entre o optimismo e as ligacdes fracas evidenciado neste
estudo, um individuo, lider (e.g. de equipa, de um departamento) que seja capaz de
promover entre os colaboradores experiéncias positivas esta a contribuir para a
formagdo de crencas optimistas, que no momento turbulento da vida de toda e
qualquer organizacao, faz todo o sentido pois estamos a treinar as pessoas no que diz
respeito as suas crengas atributivas aos sucessos e insucessos com que se deparam
diariamente. Estamos sujeites no dia-a-dia a fortes pressdes relativas ao cumprimento
de prazos, objectivos e importantes tarefas. Individuos optimistas,

Uma outra questao relevante prende-se com o aumento da probabilidade
de ficarmos ao corrente de novas oportunidades através das nossas ligacdes fracas
que por sua vez abrem-nos novos horizontes., que do ponto de vista organizacional
pode representar uma mais valia, pois permite que um individuo optimista, recorrendo
a sua rede de contactos possa trocar impressdes, discutir determinadas questbes que
Ihe permitam olhar para a mesma coisa com outros olhos e assim mais faciimente

determinar falhas a serem colmatadas, processos que podem ser melhorados.
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CONCLUSAO

Este trabalho focou-se na relacdo entre a esperanca e 0 optimismo,
enguanto capacidades psicologicas positivas indicadoras do psycap, e trés dimensdes
de redes sociais, a centralidade e as liga¢c@es fortes e fracas.

De acordo com Luthans e Youssef (2004) a compreensdo de como as
capacidades psicolégicas tem impacto nos resultados de performance € importante
devido a assumpcdo de que estas capacidades adicionam valor as organizacfes,
gerando um Unico e distinto tipo de capital: o capital psicolégico positivo. Foi neste
sentido que este estudo visou explorar a relacdo entre as cinco variaveis rsentes no
estudo.

Os resultados apontam para o papel fulcral que a esperanca tem na
relacdo com a centralidade e as ligacbes fortes. Os dados demonstraram que a
esperanca influencia significativamente as duas dimensdes de rede acima indicadas, e
gque o optimismo afecta significativamente as ligacdes fracas.

De destaque o efeito de dissociacdo patente entre as varidveis. Esperava-
se gque a esperancga estivesse relacionada com as ligagdes fracas, e 0 optimismo com
as ligacOes fortes, mas contrariamente ao esperado, verificou-se que estas variaveis
nao possuem a relacdo esperada, tendo assim ocorrido um efeito dissociativo.

De um modo geral o estudo reflecte a importancia das capacidades
psicologicas positivas em termos da estrutura das redes, ou seja, ao nivel da posi¢ao
central que o individuo ocupa nestas, e ao nivel das conexdes, traduzido num maior
namero de ligagBes fortes e fracas.

Os resultados obtidos incentivam a exploracdo destas dinamicas de forma
a desvendar um campo bastante promissor que nos ird permitir aumentar 0 nosso
conhecimento sobre o impacto das capacidades psicoldgicas positivas nas nossas

redes sociais.
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No que diz respeito as limitagbes do estudo existem alguns pontos que
merecem alguma atengdo. Em primeiro lugar, salienta-se o tamanho reduzido da
amostra (N=113) o que, podera ter influéncia ao nivel da inferéncia estatistica,
principalmente ao nivel da validacdo das qualidades métricas do Networking Profiles.
Recomenda-se de futuro a aplicacdo deste instrumento a uma maior amostra para
validacao dos seus pressupostos métricos.

Uma outra limitacdo deste estudo foi a ndo exploracdo das caracteristicas
demograficas da amostra e 0 seu cruzamento, a sua testagem enquanto variaveis
moderadoras da relacdo entre as capacidades psicolégicas positivas e as redes
sociais, 0 que nos permitiria verificar se de facto estas variaveis possuem ou nao,
algum efeito no comportamento das variaveis deste estudo.

Fazendo a ponte para trabalhos futuros seria interessante e muito
relevante explorar em que mediada as capacidades psicologicas positivas influenciam
a criacdo de ligac@es fortes e fracas, de forma a postularmos a sua importancia na sua
aplicacdo no local de trabalho de modo a disponibilizar aos gestores, informacdes
Uteis que podem ser empregues no mercado laboral com o intuito de destacar as
vantagens que esta relacdo pode trazer para as pessoas e para as organizacgoes.

Seria também bastante interessante desenvolver um estudo que visasse
novas formas de potencializacdo do desenvolvimento das dimensdes de rede nas
redes sociais no local de trabalho, de modo a tirar partido de todos os beneficios que
uma rede extensa e rica em termos da quantidade de liga¢cdes que possuimos, para o
NOSSO sucesso pessoal e organizacional.

Um outro estudo que valeria a pena desenvolver visaria a extensado do
estudo da influéncia, da relacéo entre outras capacidades psicolégicas positivas como
a autoconfianca e a resiliéncia por exemplo e as dimensdes de rede exploradas neste
estudo, sendo que uma outra possibilidade passaria por alargar o estudo destas
capacidades as varias dimensGes de rede patentes no Networking Profiles, que
carecem ainda de validacao.

As conclusbes apontadas pelos dados obtidos neste estudo poderéo ter
grandes implicac8es para os gestores no local de trabalho. De referir que este trabalho
procurou prestar provas da importancia das capacidades psicoldgicas positivas e o

seu possivel impacto nas redes sociais nas organizacbes. A constatacdo das
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vantagens e beneficios da identificacdo e desenvolvimento das capacidades
psicologicas positivas nos colaboradores de uma organizacdo, pode revelar-se uma
mais-valia nos tempos conturbados que assolam as organizagdes nos nossos dias. E
preciso ter em consideracdo a necessidade de criar estruturas, condi¢bes, e ancorar
as capacidades psicolégicas em modelos de pesquisa e de intervencdo de modo a
melhor compreendermos o impacto destas capacidades nas pessoas e no seu local de
trabalho, trabalhando assim para optimizar em dltima instancia o bem-estar dos

colaboradores.
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vayorist

“ | ISPA Instituto Superior de Psicologia Aplicada

QUESTIONARIO

O que é este questionario?

Neste questionario encontrard questfes relativeenda como se sente e como se

descreve a giréprio(a), sobre o que faz e o que pensa relaénéemas suas relages sociais e
ao tempo e esfor¢co que tem investido norebaorking.

Isto ndo é um teste, logr@o existem respostas certas ou erradas

Quem vai ver as minhas respostas?

Os resultados obtidos a partir deste questionér@otum fim meramente estatistico,
pelo que a informacgéo obtidatéalmente confidencial A sua empresaunca tera
acesso aos dados individuais, sendo que a anélidefeita pelos investigadores do
Instituto Superior de Psicologia Aplicada.

Como devo preencher este questionario?

O questionario demora cerca de 15 minutos a preemck constituido por 4 pequenas
seccbes—A,B,CeD

Seccdo A: Contempla alguns dados demogréficos sibiesta informagéo é
muito importante para o estabelecimento de compasagntre
diferentes grupos.

Seccdes B e C: Contemplam questdes sobre a forma se sente ou como se
vé a si proprio(a).

Seccado D: Contempla afirmacfes sobre o que faguwe@ensa das suas redes
sociais, e ao tempo e esforgo que investe noeteworking.

Por favor, leia cada questdao com cuidado, mas mespanediatamente assinalando
com uma cruzX) o numero que melhor corresponde a sua opiniao.

Para cada questdo pedimos-lhe que nos diga emrguecgncorda com a afirmacao
numa escala que vai dee vai de 1 “Discordo Totalmente” a 6 * Concordo Totalmente”.
Exemplo: Se concorda na totalidade com uma afirmasgéinale “6”

1 2 3 456

O0000x

Caso nédo tenha qualquer davida, por favor comece @sponder. Leia as questdes
com cuidado e responda a todas elas.

Obrigado pela colaboracao.



Seccao A

Nesta seccao, pedimos-lhe que nos faculte algufbanacdo demogréfica sobre si, de

forma a podermos comparar opinides de diferentgsogrde pessoas.

POR FAVOR PREENCHA COM ALGARISMOS (pontos 1,3 e B)MAIUSCULAS
(ponto 2 e 4):

1. |dade:
2.Sexo:
3. NUumero de anos de escolaridade

4. Profissaa

5. Antiguidade na Empresa




Seccéao B

Nesta seccédo, pedimos-lhe que seleccione o graguensada uma das afirmacdes

melhor o(a) descreve a si como pessoa. Por fatibzeua escala abaixo apresentada,

com valores entre 1 “Definitivamente Falso” a 6 fibkivamente Verdadeiro”.

1. Se me encontrar em apuros, serei capaz de pendarreas de sair deles.

Definitivamente Falso 1 2 3 4 5 6 Definitivamenter¥adeiro

2. Neste momento, persigo energicamente 0s meus vbgct

Definitivamente Falso 1 2 3 4 5 6 Definitivamenter¥adeiro

3. Existem muitas formas de resolver qualquer problgugaeu esteja a enfrentar

actualmente.

Definitivamente Falso 1 2 3 4 5 6 Definitivamenter¥adeiro

4. Neste momento, vejo-me como sendo bastante berdida(a).

Definitivamente Falso 1 2 3 4 5 6 Definitvamenterifadeiro

5. Consigo pensar em muitas maneiras de alcancar s obgectivos actuais.

Definitivamente Falso 1 2 3 4 5 6 Definitvamenterifadeiro

6. Neste momento, estou a alcancar os objectivossjabedeci para mim

mesmo(a).

Definitivamente Falso 1 2 3 4 5 6 Definitvamenteri¥adeiro



Seccao C
Nesta secc¢do, pedimos-lhe que responda a algurmestdgs sobre si proprio(a).

Queremos saber o grau em que concorda com caddasrafirmacdes que se seguem, de

acordo com a escala entre 1 “Discordo Fortemen&” @oncordo Fortemente”.

1. Mesmo em relagcdo as coisas com as quais me es@niiainseguro(a) neste

momento, continuo a esperar o melhor.

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

2. Neste momento, € facil para mim relaxar.

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

3. Neste momento, se alguma coisa tiver que me amakrcorrera.

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

4. Neste momento, sinto-me optimista quanto ao meudut

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

5. Actualmente, gosto muito dos meus amigos.

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

6. Neste momento, € importante para mim manter-meaata(g).

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente



7. Presentemente, n80 espero que as coisas corrania maneira.

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

8. Neste momento, ndo me sinto aborrecido(a).

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

9. Neste momento, ndo espero que coisas boas me gaonte

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente

10.Neste momento, espero que me acontecam mais boigasio que mas.

Discordo Fortemente 1 2 3 4 5 6 Concordo Fortemente



Seccado D

Nesta seccdo, pedimos-lhe que faca uma auto-adalids suas relacbes de
networking.
Gostariamos de saber em que medida concorda coamuwrad das afirmagfes que se

seguem, numa escala que vai de 1 “Discordo Totdbhart “ Concordo Totalmente”.

Discordo Concordo
Totalmente 123 456 Totalmente
Quase todos os dias alguém me contacta para obter informacao. 1 2 3 4 5 6
2 Se estiver com uma pessoa com gostos semelhantes aos meus,
provavelmente a conversa sera mais produtiva do que se 0s nossos gostos 1 2 3 4 5 6
fossem diferentes.
3 Gosto de apresentar amigos meus uns aos outros. 1 2 3 4 5 6

Prefiro estar com as pessoas que me sdo mais proximas do que com aquelas 1 2 3 4 5 6
que mal conheco.

5 Dou-me com pessoas muito diferentes, por isso muitas vezes elas nao se 1 2 3 4 5 6
sentem bem na presenga umas das outras.

6 Os outros pensam que eu tenho sempre uma solucdo para todos os 1 2 3 4 5 6
problemas.

7 Quando preciso de ajuda, recorro primeiro as pessoas mais chegadas (i.e., 1 2 3 4 5 6
familiares, amigos) do que a pessoas que conhego menos bem.

8 E mais aliciante discutir diferentes pontos de vista/visdes do que falar com 1 2 3 4 5 6
alguém que esteja 100% de acordo comigo.

9 E fundamental pertencer-se a varios grupos sociais para se conseguir ser 1 2 3 4 5 6

alguém na vida.
10 Nao vale a pena conhecer muitas pessoas, no fundo sé6 podemos contar com 1 2 3 4 5 6
nds mesmos.

11 Ha varios grupos com que me identifico, mas sou o Unico elemento que tém 1 2 3 4 5 6
em comum, 0s seus restantes membros ndo sdo 0s mesmos.

12 E importante pertencer a grupos sociais para me sentir bem i 2 3 4 5 6
pessoal/profissionalmente.

13 E essencial ter um vasto conjunto de contactos de pessoas da minha area 1 2 3 4 5 6

para estar um passo a frente da concorréncia.

14 Num evento social, passo mais tempo a falar com as pessoas que ja conhego, 1 2 3 4 5 ¢
do que propriamente a socializar com pessoas novas.

15 Muitas vezes encontro conhecidos meus nos contextos mais inesperados(e.g. 1 2 3 4 5 6

concertos).

16 Normalmente esforgo-me por compreender as pessoas que sdo muito 1 2 3 4 5 6
diferentes de mim.

17 Sou frequentemente convidado para eventos sociais. 1 2 3 4 6

18 Prefiro estar com pessoas novas do que estar sempre com as mesmas 1 4 6
pessoas.

19 Nao hesitaria em auxiliar um amigo que me pedisse para transmitir uma 1 2 3 4 5 6
informacdo a alguém em seu nome.

20 Os meus amigos conhecem-se quase todos uns aos outros. 1 2 3 4 5 6

21 Procuro continuamente conhecer pessoas novas. 1 2 3 4 5 6

22 S0 a familia e o trabalho é que tém importéncia. Pertencer a grupos sociaisé { 2 3 4 5 6
irrelevante.

23 Sou geralmente visto como aquele que conhece “meio mundo”. 1 2 3 4 5 6

24 Tento sempre manter-me em contacto com todas as pessoas que estdo na 1 2 3 4 5 6
minha lista de contactos de e-mail.

25 Para estabelecer relagdes fortes com uma pessoa temos de a conhecer de 1 2 3 4 5 6
diferentes contextos ou situagdes.

26 Vou regularmente a semindrios, conferéncias ou eventos de networking 1 2 3 4 5 6

relacionados com a minha area de trabalho.
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As pessoas com quem trabalho conseguem trocar informagao entre elas,
mesmo sem a minha ajuda.

As pessoas novas que conhecgo trazem sempre informagdo inovadora para
mim.

E muito importante pertencer a circulos sociais de elite.

Os meus amigos costumam pedir-me conselhos.

Geralmente conhego a mesma pessoa através de mais de um grupo.

Prefiro relacionar-me com pessoas iguais a mim do que com pessoas
diferentes.

E irrelevante guardar contactos que ndo tenham interesse para um negdcio
actual.

Sou membro de pelo menos um site de networking social na internet (e.g.,
Hi5, LinkedIn, MySpace).

Normalmente tenho que estar com os meus amigos separadamente, uma vez
que eles nao se dao bem.

Tenho muitas areas de interesse, por isso identifico-me com bastantes
grupos.

Muitas pessoas contam comigo para transmitir informacgdo a terceiros.

No meu grupo de amigos, quando estd presente uma pessoa que nao
conheco, ndo me esforco muito por “quebrar o gelo”.

Acredito que nada se consegue sozinho; tudo o que conseguimos € através
dos nossos grupos.

Num evento social (e.g., festa, exposicdo) encontro na maior parte das vezes
pelo menos uma pessoa conhecida.

Deixo o meu cartdo de visita em locais onde ha uma grande probabilidade
das pessoas necessitarem do meu contacto.

Qualquer situacao social é boa para arranjar novos contactos.

Sempre que me relaciono com um potencial cliente, fago sempre o follow-up
desse contacto.

Estou constantemente a procurar ligar pessoas que possam beneficiar em se
conhecerem uma a outra.

Esforgo-me por me relacionar com pessoas influentes, mesmo que nao
estejam ligadas directamente a minha area de trabalho.

Em geral, as pessoas com quem me relaciono conhecem-se todas umas as
outras, e podem comunicar mesmo na minha auséncia.

As grandes amizades sao o mais importante nos relacionamentos sociais.

Para me encontrar com uma pessoa em concreto, tenho varias alternativas
em termos de grupos.
Sou muitas vezes procurado para ajudar pessoas que conheco.

Mesmo que eu ndo existisse, as pessoas a minha volta continuariam a trocar
informacdes entre si.

Participo activamente em pelo menos dois grupos sociais, para além da
minha vida familiar e profissional (e.g., grupo religioso, magonaria, opus dei,
associagoes, partidos politicos, grupo desportivo ou recreativo, clubes).
Prefiro relacionar-me com pessoas muito diferentes de mim.

Procuro regular e sistematicamente estabelecer novos relacionamentos
relativos a minha area de negoécio, mesmo quando estou em contextos fora
do trabalho.

Quando quero comegar a relacionar-me com uma pessoa, procuro entrar no
maior nimero de circulos sociais em que ela se movimenta.

Em geral, as pessoas com quem me dou ndo tém confianca entre si.

Com frequéncia, sou solicitado pelas pessoas para comunicar com outros
(influentes) no seu lugar.

Estou satisfeito com os meus amigos chegados, ndo sinto a necessidade de
conhecer novas pessoas.

Procuro constantemente estar com outras pessoas.

Quando necessito de ajuda, procuro encontrar a(s) pessoa(s) que melhor me
podem ajudar, mesmo que sejam pessoas que mal conheca.
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Tenho uma base de dados de potenciais e actuais contactos completa e bem
guardada.

As pessoas com quem me relaciono tém sempre varias caracteristicas em
comum comigo.

Faco tudo para ajudar os meus amigos, mas faco menos esforco se forem
apenas conhecidos.

Sempre que posso ajudo os outros, sei que um dia irdo retribuir.

Apesar de gostar muito dos meus amigos, prefiro dedicar o meu tempo a
conhecer pessoas novas.
Nao me dou com pessoas com as quais ndo tenho qualquer semelhanca.

Para mim é fundamental conhecer as pessoas com maior prestigio na minha
area de trabalho.

Quando alguém me pede ajuda, mesmo que eu ndo consiga ajudar
directamente, arranjo sempre algum conhecido que possa ajudar.

Sinto a necessidade constante de arranjar novos contactos, pois poderao vir a
ter alguma utilidade no futuro.

O networking acaba por ser acessorio se formos mesmo bons naquilo que
fazemos.

Ajo muitas vezes como elo de ligagao entre pessoas que precisam uma da
outra.

A necessidade de participar em actividades civicas, comunitarias e/ou
associativas estd-me no sangue.

As pessoas ndao me costumam abordar para falar sobre os seus problemas
diarios.

Considero-me um verdadeiro networker.

Muito obrigado pela sua colaboracao!



Guilherme Martins Mendes Fonseca Clemente
Rua Cidade de Liverpool, n°4, R/C dir.
1170-097 Lisboa

Lisboa, 2 de Maio de 2008

Exm® Senhor,

Sou estudante de mestrado integrado em psicologia social e das organiza¢des
no Instituto Superior de Psicologia Aplicada, e estou a realizar a minha tese final de
curso sobre a orientagdo do Prof. Doutor Luis Miguel Lopes, que tem como objectivo o
estudo da relacao entre o capital psicoldgico positivo e as redes sociais dos individuos

no seu local de trabalho.

Venho solicitar a V. Ex?, a autorizagdo para administrar um questionério a uma

amostra (por conveniéncia) aos colaboradores da sua organizacao.

Os inquiridos ndo vao precisar mais do que 15 minutos para preencher o

questionario. E garantida a total confidencialidade dos respondentes.

Relativamente a identidade da instituicdo, ndo haverd qualquer divulgacao de

dados, garantindo o sigilo de toda a informacéao que for cedida para analise.

Agradecendo, desde j&, toda a colaboracdo prestada, apresento 0s meus

melhores cumprimentos.

Guilherme Clemente



Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Esp 4,62 ,602 113}
Opt 4,62 776 113
Cent 3,60 ,869 113
LigFort 4,36 ,615 113}
LigFrac 3,17 ,823 113

Output | - Médias e desvio-padrdes

Correlations

Esp Opt Cent LigFort LigFrac
Esp Pearson Correlation 1,000 467" 359" 317" 2111
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 025
N 113,000 113 113 113 113}
Opt Pearson Correlation 467" 1,000 303" 164 263"
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,082 ,005,
N 113 113,000 113 113 113
Cent Pearson Correlation 13597 303" 1,000 266" 12917
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,004 ,002
N 113 113 113,000 113 113
LigFort Pearson Correlation 317" 164 266" 1,000 -,074
Sig. (2-tailed) ,001 082 ,004 436
N 113 113 113 113,000 113}
LigFrac Pearson Correlation 211 263" 291" -074 1,000
Sig. (2-tailed) 025 ,005 ,002 436
N 113 113 113 113 113,000

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Output Il - Correlacdes entre variaveis



One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Esp Opt Cent LigFort LigFrac
N 113 113 113 113 113}
Normal Parameters® Mean 4,62 4,62 3,60 4,36 3,17
Std. Deviation ,602 776 ,869 ,615 ,823
IMost Extreme Differences Absolute 117 114 ,098 ,058 ,106
Positive ,077 ,072 ,059 ,058 ,106
Negative -,117 -,114 -,098 -,047 -,069
JKolmogorov-Smirnov Z 1,249 1,216 1,042 ,615 1,125
Asymp. Sig. (2-tailed) ,088 ,104 ,228 844 ,159
a. Test distribution is Normal.
Output llI- Sensibilidade
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,780
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 150,674
Df 15,000
Sig. ,000

Output llll - KMO e teste de Barlett esperanga

Total Variance Explained

Compone Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

nt Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1 2,746 45,774 45,774 2,746 45,774 45,774
2 ,936 15,593 61,367

3 ,782 13,039 74,406

4 ,653 10,884 85,289

5 497 8,291 93,580

6 385 6,420 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Output V — Variancia total explicada esperanga




a

Component Matrix

Component
1
Item6B 777
Iltem4B 747
Item5B ,745
ltem2B ,702
Item3B ,610
ltem1B ,406

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

a. 1 components extracted.
Output IV - Matriz da componente esperanga

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on

Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items

,759 ,753

Output V - Fidelidade esperanga

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square
df

Sig.

,639

78,909

15,000

,000

Output VIII- KMO e teste de Barlett optimismo



Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component] Total | % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance Cumulative %
1 2,015 33,577 33,577]2,015 33,577 33,577(2,008 33,462 33,462
2 1,287 21,456 55,033|1,287 21,456 55,033| 1,294 21,571 55,033
3 ,893 14,887 69,919
4 , 740 12,326 82,245
5 ,552 9,207 91,452
6 ,513 8,548 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Output IVI - Total varidancia explicada optimismo

Rotated Component Matrix *

Component
1 2
ltem10C ,796
Item1C ,702
Item4C ,687
ltem9CR ,639
ltem7CR ,819
Item3CR ,697

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Output X - Matriz da componente rodada optimismo

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items
,655 ,666 4|

Output VII - Fidelidade factor 1 optimismo




Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha Standardized Iltems N of Items
,362 ,362 2

Output VIII - Fidelidade factor 2 pessimismo

KMO and Bartlett's Test

Bartlett's Test of Sphericity

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Approx. Chi-Square

Df

Sig.

,697

483,058

171,000

,000

Output Xlll - KMO e teste de Barlett networking profiles

Total Variance Explained

Compo Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Jnent Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 3,738 19,676 19,676 3,738 19,676 19,676 3,290 17,316 17,316
2 2,839 14,940 34,616 2,839 14,940 34,616 2,653 13,962 31,278)
3 1,499 7,891 42,506 1,499 7,891 42,506 2,133 11,229 42,506
4 1,333 7,015 49,521

5 1,173 6,174 55,695

6 1,085 5,713 61,408

7 ,969 5,098 66,506

8 ,930 4,894 71,400

9 ,736 3,874 75,274

10 ,707 3,721 78,995

11 ,642 3,378 82,372

12 ,604 3,179 85,552

13 ,540 2,845 88,397

14 ,486 2,559 90,956

15 441 2,319 93,275

16 ,408 2,148 95,422

17 ,345 1,814 97,236

18 274 1,440 98,676

19 ,252 1,324 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Output IX - Total variancia explicada networking profiles



Rotated Component Matrix

a

Component
2 3

Item68D ,825

ltem64D 749

Item59D ,656

Item21D ,641

Item42D ,581

Item18D ,561

Item72D 452

Item4D ,631

ltem57D ,602

item7D 597

Item30D ,580

Iltem47D ,459

ltem14D ,452

ltem6D ,418

ltem17D ,716
Iltem49D ,516 ,625
ltem1D ,595]
Item62D ATT -,533
Item23D 412

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.

Output X - Matriz da componente rodada

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha Standardized ltems N of Items
770 773 7

Output Xl - Fidelidade factor 1 ligagoes fracas

networking profiles




Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha
Based on

Standardized ltems

N of ltems

,621 ,637 7
Output XII - Fidelidade factor 2 ligacoes fortes
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha Standardized ltems N of Items
,612 ,629 4]

Output Xl - Fidelidade factor 3 centralidade

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square
,390% ,152 ,137
a. Predictors: (Constant), Opt, Esp
Output XIV - Sumario modelo 1
ANOVA"

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 12,854 2 6,427 9,868 ,000%

Residual 71,642 110 ,651

Total 84,497 112

a. Predictors: (Constant), Opt, Esp

b. Dependent Variable: Cent

Output XV - ANOVA modelo 1




Coefficients ?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
IModel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) ,859 ,624 1,376 171
Esp ,400 ,143 ,278 2,796 ,006
Opt ,194 111 ,173 1,746 ,084
a. Dependent Variable: Cent
Output XVI - Coeficientes modelo 1
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square
1 ,318% ,101 ,085
a. Predictors: (Constant), Opt, Esp
Output XVII - Sumario modelo 2
ANOVA”
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4,277 2 2,139 6,185 ,003°
Residual 38,038 110 ,346
Total 42,315 112

a. Predictors: (Constant), Opt, Esp

b. Dependent Variable: LigFort

Output XVIIIII - ANOVA modelo 2



Coefficients

a

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,836 ,455 6,237 ,000
Esp 314 ,104 ,308 3,012 ,003
Opt ,016 ,081 ,020 ,198 ,844
a. Dependent Variable: LigFort
Output XIX - Coeficientes modelo 2
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square
1 2812 ,079 ,062
a. Predictors: (Constant), Opt, Esp
Output XX - Sumdario modelo 3
ANOVA"
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 5,993 2 2,997 4,719 ,011°
Residual 69,853 110 ,635
Total 75,846 112
a. Predictors: (Constant), Opt, Esp
b. Dependent Variable: LigFrac
Output XXI - ANOVA modelo 3
Coefficients *
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,427 ,616 2,315 ,022
Esp ,155 141 ,113 1,095 ,276
Opt ,222 ,110 ,210 2,026 ,045

a. Dependent Variable: LigFrac

Output XXII - Coeficientes modelo 3




