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Resumo

O avanco da investigacdo sobre o impacto do Capital Psicoldgico nas vendas é
importante, dada a necessidade de uma abordagem positivaabrangente para impulsionar
0 desempenho das vendas e compensar o elevado custo da rotatividade dos vendedores.
O presente trabalho de investigacdo teve como objetivo implementar e avaliar uma
intervencao que desenvolva o capital psicologico para melhorar o desempenho do sector
das vendas. A investigacdo consistiu num estudo longitudinal de métodos mistos e de um
estudo de caso de uma empresa de vendas do setor automodvel. Foram recolhidos dados
quantitativos (Questionario do PsyCap) e dados qualitativos (Focus Group). Os
resultados quantitativos demostraram que nao existiram melhorias estatisticamente
significativas, porém percebeu-se um ligeiro aumento nas dimensdes da Autoeficacia e
da Resiliénciae uma diminuicdo ligeira na Esperanca e no Otimismo, isto quer no grupo
experimental bem como no de controlo. Os dados qualitativos demonstraram que
alteracOes positivas no local de trabalho realizadas através de intervengdes poderdo ser
mais eficazes quando focadas em agdes que assegurem a formagdo e motivacao dos
colaboradores. Adicionalmente, os resultados evidenciaram que 0 compromisso da
administracdo, a participacdo dos funcionarios e a abertura para a mudanca sdo fulcrais
para o sucesso da intervencao. O presente estudo contribui para 0 aumento das pesquisas
de intervencdes organizacionais com implicaces diretas na teoria e na pratica, quando
demonstramos a importancia em desenvolver a compreensao do conceito da Psicologia
Positiva nas Vendas; ao demonstrar empiricamente aimportancia de uma formade pensar
e agir positiva; ao confirmar que o sucesso da intervencdo em muito esta dependente do
compromisso da lideranca da organizacdo, da participacdo dos colaboradores e de uma
forma de pensar aberta que permitam a existéncia de alteracdes e consequentemente
melhorias no seio organizacional. O facto desta organizagédo na qual aplicamos a nossa
intervencao ser de cariz privada e composta por colaboradores ja com bastantes anos de
casa tornou-se uma limitacdo incentivar alguns dos mesmos a pensarem e agirem de
forma diferente bem como na participacdo em algumas a¢des. Demonstrar que as agoes
implementadas realmente tém um impacto positivo permite uma maior abertura para
futuros estudos acerca desta tematica onde inclusive se possa ter acesso a uma amostra

mais abrangente por forma a intensificar a importancia do estudo.
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Abstract

Advancing research into the impact of Psychological Capital on sales is important, given
the need for a comprehensive positive approach to boost sales performance and offset the
high cost of salesperson turnover. This research aimed to implement and evaluate an
intervention that develops psychological capital to improve sales performance. The
research consisted of a longitudinal mixed-methods study and a case study of a sales
company in the automotive sector. Quantitative data (PsyCap Questionnaire) and
qualitative data (Focus Group) were collected. The quantitative results showed that there
were no statistically significant improvements, but there was a slight increase in the
dimensions of Self-efficacy and Resilience and a slight decrease in Hope and Optimism,
both in the experimental and control groups.

The qualitative data showed that positive changes in the workplace through interventions
can be more effective when they focus on actions that ensure employee training and
motivation. In addition, the results showed that management commitment, employee
participation and openness to change are central to the success of the intervention. This
study contributes to the increase in research into organizational interventions with direct
implications for theory and practice, by demonstrating the importance of developing an
understanding of the concept of Positive Psychology in Sales; by empirically
demonstrating the importance of a positive way of thinking and acting; by confirming
that the success of the intervention is very much dependent on the commitment of the
organization's leadership, the participation of employees and an open way of thinking that
allows for changes and consequently improvements within the organization.

The fact that the organization in which we applied our intervention is private and made
up of employees who have been with us for many years was a limitation in encouraging
some of them to think and act differently and to participate in some actions. Showing that
the actions implemented really do have a positive impact opens up the possibility of future
studies on this subject, where we can even have access to a larger sample in order to

intensify the importance of the study.
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Introducéo

O mundo atual no qual vivemos € caracterizado como sendo extremamente volatil, incerto
e complexo. Dessa forma todas as areas nas quais temos contacto inclusive na questdo
laboral é percetivel um ambiente de elevada inconstancia e mudanga que nos obriga a
uma rapida adaptacdo e a uma aprendizagem por forma a estarmos preparados para
qualquer mudanca que possa surgir (Nandram & Bindlish, 2017). No decorrer da
atividade profissional e na generalidade do tecido empresarial sdo percetiveis as diversas
atitudes e a¢des adotadas pelos individuos quando deparados com adversidades. Algumas
destas atitudes e acdes refletem um perfil associado a empresas da década de 70 onde o
foco era somente na execucao de tarefas e na reacdo aos acontecimentos mercadoldgicos
(Locke et al., 1981). Combatendo este tipo de perfil organizacional autores como Hamel
e Prahalad (1994), procuraram incutir e desenvolver um estilo empresarial que ao inves
de reagir as alteracdes existentes no mercado possa de uma outra forma apresentar uma
visdo empresarial onde se antecipem as mudancas e inovagoes.

Na extensa literatura existente relativa a tematica da Psicologia Positiva €
percetivel a influéncia que esta desempenha no que diz respeito ao aumento exponencial
do ambiente e consequentemente do desempenho empresarial (Luthans et al., 2015). Ao
ter conhecimento acerca dos componentes do Psycap € de elevada importanciaanalisar a
sua influéncia junto dos individuos e das organizacOes e perceber como estes podem ser
aplicados nas diversas realidades organizacionais (Salas-Vallinaet al., 2018). No campo
organizacional passou-se a priorizar as potencialidades e os pontos fortes internos da
organizacdo que impactam a competitividade e inovacdo (Levene, 2015). Tal importancia
motiva as organizacfes para aumentarem o foco na salde e bem-estar dos seus
colaboradores. Esse pensamento intensificaa importanciade atribuir reconhecimento ao
Capital Psicolégico para melhorar de uma forma genérica toda a organizacéo (Boehs &
Silva, 2017).

Este desenvolvimento que se faz sentir na sociedade gera um fluxo corrente de
alteracOes que afetam as organizagdes a diversos niveis, quer a nivel econémico quer
estratégico. A gestdo destes desafios obriga a que as organizages e 0s seus lideres tenham
a capacidade de se reinventar ao nivel de processos organizacionais, envolvimento dos
seus colaboradores bem como o préprio modelo de negécio (Strauss & Parker, 2018).
Esta mudanca exige uma preparacao e transformacao de elevada exigéncia e como tal as

organizacdes que ndo possuam uma capacidade de adaptacédo e transformaces estardo



destinadas a fracassar (Saini & Khurana, 2015). A introducéo de componentes positivos
para colmatar aspetos negativos resulta em alteragdes na cultura organizacional e na
forma como a mesma interage com 0s seus colaboradores com o objetivo de potenciar
resultados (Cunha et al., 2013).

Um estudo cientifico tem por base literatura qualificada juntamente com uma
componente pratica que sustenta as bases tedricas. Num ponto de vista superficial é
percetivel desde o primeiro momento que existe uma determinada forma de pensar que
nos permite atingir mais e melhores resultados. O objetivo desta investigacao prende-se
essencialmente por através de um estudo cientifico realizado numa organizagdo
portuguesa seja possivel correlacionar o Psycap com o aumento das vendas. Para tal este
estudo € composto por andlises de resultados quantitativas (questionarios) e qualitativas
(entrevistas) com os vendedores e os lideres da organizacéo.

A evolucdo comportamental e tecnoldgica impulsionou em grande parte as
necessidades individuais de cada individuo e consequentemente também a forma como
estes se adaptam as questdes de foro organizacional. Como reflexo deste desenvolvimento
acelerado a partir do ano 2000 comecou a ser dado um cuidado especial a Psicologia
Positiva tornando-se assim alvo de estudos cientificos. Segundo Seligman &
Csikzentmihalyi (2001), a psicologia para além das solucfes que apresenta para oS
momentos mais desafiantes e para as patologias psicologicas dos seres humanos passava
também a estudar pormenorizadamente as virtudes e 0s pontos favoraveis dos individuos.

Os diversos estudos sobre as aptiddes psicoldgicas positivas aumentaram
significativamente o desenvolvimento do potencial humano. As virtudes e 0s pontos
fortes passaram a ser considerados essenciais para o bem-estar individual e por
conseguinte para um desempenho profissional elevado e diferenciado no meio da
comunidade organizacional (Strauss & Parker, 2018).

O ambiente laboral encontra-se em constante mutacao essencialmente devido as
iniciativas de cada individuo que visam planos futuros e comportamentos que alteram de
uma ou outra forma as especificidades do ambiente de trabalho que geram impacto nos
resultados a médio e longo prazo (Shin & Jeung, 2019). Este tipo de comportamentos
envolvem os demais colaboradores nas suas agoes e o efeito grupal reflete-se por toda a
equipa quer seja positivo, quer seja negativo tendo assim um impacto bastante
consideravel no desempenho da organizacao.

No gue concerne ao Psycap, este conceito dispde de atributos psicologicos que
podem ser medidos, geridos e melhorados e que influenciam a performance
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organizacional. E composto por quatro componentes, a Autoeficécia, a Esperanca, 0
Otimismo e a Resiliéncia que irdo ser alvo de uma especificacdo pormenorizada no
decorrer deste estudo. E percebido que estes quatro componentes estéo interligados entre
si, tornando-se assim passiveis de ser influenciados, o que da origem a um resultado
superior correlacionando estas quatro vertentes do Psycap (Silva & Farsen, 2018). Ao
analisar de forma escorreita 0s componentes acima enunciados, a Autoeficicia esta
associada ndo as crencas individuais, mas também ao esforco e a motivacao pessoal
(Frese & Fay, 2001). A esperanca é definida como sendo uma energia focada na
realizacdo de objetivos e nos respetivos formatos para o alcance dos mesmos (Snyder,
2000). O Otimismo é por sua vez caracterizado como um sentimento de elevada
expectativa e estd associado a um entusiamo perante o futuro (Seligmanet al., 2005). Por
altimo, a Resiliéncia é classificada como uma sensacao de foco e perseveranga que se
torna de elevada importancia aquando da existéncia de momentos adversos e que criam
dificuldades no que toca ao desenvolvimento organizacional (Silva & Farsen, 2018).
Os diversos estudos acerca da tematica do Capital Psicoldgico Positivo enumeram
um conjunto de requisitos que deverdo estar presentes e fundamentados no estudo deste
conceito. E de elevada importancia que esta seja fundamentada em bases tedricas e
estudos baseados em pesquisas mensuraveis passiveis de serem geridas e como tal

desenvolvidas pessoal e profissionalmente (Luthans, Ypussef-Morgan et al., 2007).

1. Psicologia Positiva
A histéria da literatura explica que a evolucdo da Psicologia Positiva ocorreu mais
pormenorizadamente no final da década de 1990 apesar de que este, mais tarde acaba por
ndo ser o verdadeiro ponto de partida dessa vertente da Psicologia. Sdo notérios na
literatura diversos debates sobre as raizes da Psicologia Positiva que indicam que esta
tenha natureza humanista com enumeras contribuic¢es nas suas bases historicas (Maslow,
1943). Algo que tende a ser consensual neste debate temporal entre os autores é que o
comportamento positivo e o desenvolvimento das capacidades humanas ndo eram
considerados pontos prioritarios no teor da Psicologia aproximadamente até ao final do
século XX.

Até esse periodo, a literatura pouco direcionava 0s seus estudos para o
desenvolvimento das qualidades e potencialidades dos individuos (Csikszentmihalyi,

2001). Devido a auséncia de atencdo das respetivas virtudes humanas e aos aspetos



positivos foi notorio que até ao final da década de 1980, o comportamento dos individuos
nas organizagdes era na maior parte das vezes passivo, estando todo o foco direcionado
para a execucdo de acOes pré-definidas pelas respetivas organizac@es e 0 Unico objetivo
dos individuos seria executar essas agdes (Locke & Latham, 2002).

O foco em excesso nas especificacdes patoldgicas da psicologia resulta num
menor investimento nas qualidades humanas o que implicaum comportamento por parte
dos individuos essencialmente reativo e que resultaem diversos debates no que concerne
a area da Psicologia (Strauss & Parker, 2018). Resultante desses inimeros debates, foi
demonstradaa importancia de um pensamento orientado para uma determinada formade
pensar que gera subconscientemente um conjunto de acOes direcionadas para a
potencializacdo do desempenho e respetivo resultado alcancgado.

Os componentes da psicologia positiva desenvolvem-se por dois caminhos
distintos. Por um lado, podemos enumerar os Estados positivos que sdo estados
momenténeos e que como tal sdo mutéveis. Espelham as nossas emocdes, a felicidade, o
prazer e 0 humor (Luthans, Avolio et al., Salas-Vallina et al., 2018). Um outro
componente da psicologia positiva refere-se ao “Semelhante a um estado”. Este, como o
proprio nome indica é possivel de ser relacionado com o desenvolvimento do individuo

e com as dimensdes do Psycap (Luthans, Avolio et al.; 2007).

1.1 Capital Psicoldgico

O Capital Psicolégico como conceito tem vindo a ser caracterizado como uma qualidade
do foro psicoldgico onde podem ser trabalhadas e desenvolvidas competéncias que
impactam direta ou indiretamente as emogdes e consequentemente 0s respetivos
resultados e desempenhos organizacionais. (Luthans et al, 2015). Procedendo a uma
analise mais profunda deste conceito, torna-se fulcral especificar a forma como este é
desenvolvido bem como aformacomo pode ser aplicado no dia-a-dia. O Psycap apresenta
quatro grandes areas de atuacdo, entre elas: Autoeficacia, Esperanca, Otimismo e
Resiliéncia. (Luthans, Avolio et al., 2007; Silva & Farsen, 2018). O Psycap pode ser
também percecionado como uma progressdo do capital financeiro. Os atributos e
qualidades podem ser geridas e desenvolvidas por forma a aumentar significativamente
os resultados organizacionais. (Salas-Vallina et al., 2018; Verzat et al., 2017).

A primeira vista, as quatro dimensdes positivas do Capital Psicol6gico sdo
recursos que se apresentam de uma forma similar no ponto de vista concetual desta
tematica. Ao aprofundarmos a literatura existente sobre este temaé percetivel que os fios
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condutores destes componentes do Psycap sdo comuns com o0s construtos dos principios
de sucesso que sdo baseados no esforco e na perseveranca (Luthans et al. 2007).

As quatro dimensdes do Psycap sdo mais eficazes quando colocadas em pratica
de forma conjunta ja que proporcionam um desenvolvimento mais eficaz do Capital
Psicoldgico Positivo (Luthans et al., 2007). Ao enumerarmos alguns exemplos da
importancia dos quatros construtos do Psycap é notorio o consenso no qual os autores
consideram que os individuos com elevados niveis de Capital Psicoldgico sdo pessoas
mais positivas e que estdo na posse de ferramentas para atingir os seus objetivos e
consequentemente estardo mais motivados para conseguir ultrapassar as varias
adversidades que ocorrem no dia-a-dia (Avolio, 2015).

O principal objetivo passa por a existéncia de uma estreita relacdo entre estes
quatro componentes, visto que, s6 dessa forma sera possivel adquirir informacéo credivel
sobre o grau de satisfacdo de cada individuo e posteriormente a sua capacidade de
melhorar esses resultados (Luthans etal, 2015). Um dos construtos do capital psicolégico
visa que, 0s seus componentes apresentem atributos volateis que possam ser alvo de
analise por formaa que seja possivel ou ndo medir o seu desenvolvimento (Luthanset al.,
2007).

Os atuais componentes e dimensdes do Psycap séo alvo de um estudo por parte
dos autores (Luthans, Avolio et al., 2007), estes incitaram para a integracdo de novos
componentes de foro psicologico positivo. Entre eles estdo presentes, a autenticidade, a
inteligéncia emocional, a criatividade, o mindfulness, a gratiddo, o perddao e a
espiritualidade (Luthans et al.; 2015). A importancia de existirem novos componentes e
variaveis do Psycap deve-se a estes servirem para acompanhar as mudancas que a
sociedade sofre no decorrer do tempo (Bento, 2020; Madrid et al.; 2017; Santos et al.;
2019). Outros autores apresentaram ainda a correlagdo entre o Psycap e a Teoria da
Agéncia, esta que devido as suas caracteristicas se apresentam como fatores fragmentados
(Djourova, 2018; Lima et al.: 2020). No seguimento desta linha de pensamento outros
autores enumeram as varias qualidades e beneficios do pensamento positivo, estas
resultam na criacdo de estratégias proativas que visam o atingimento de objetivos futuros
e a consequentemente um bem-estar pessoal (Cameron e Spreitzer, 2012).

De acordo com Madridet al. (2017), os estudos sobre o Psycap debrugam-se cada
vez mais no foco sobre a avaliacdo do sucesso profissional sem uma ligacédo direta as
mudancgas constantes presentes no mercado competitivo 0 que eleva o grau de
competitividade profissional. Devido a este fator, torna-se de elevada importancia a
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aprendizagem de novas competéncias que possam ser interligadas com o Psycap. Este
estudo visa analisar a relagdo entre a evolucdo do Psycap e o nimero de vendas.

Até & data, é percetivel um nimero crescente de estudos que demonstram que o
Capital Psicoldgico Positivo tem um efeito benéfico em varias vertentes do processo
laboral (Avey et al., 2011). O Psycap tem vindo a ser associado a um aumento
significativo dos resultados empresariais e a um foco especifico no individuo ao inves de
apenas em numeros como era até entdo pratica habitual. Os construtos que compdem o
Psycap, entre eles, autoeficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia intensificam a
satisfacdo no local de trabalho que por sua vez resulta em equipas mais motivadas e
geradoras de mais resultados. Todas estas dimensdes podem ser avaliadas no decorrer de
uma determinada acdo executada pelo individuo. De acordo com Miao & Bozionelos
(2017), os estudos sobre o Capital Psicoldgico Positivo em muito se incorporam com um
pensamento estruturante que permite aos ecossistemas organizacionais evoluirem e
atingirem melhores resultados. Por forma a dar a conhecer de uma forma mais eficaz o
conceito de Psycap, torna-se importante explicar pormenorizadamente as quatro

dimensdes que enumeramos anteriormente.

1.1.1 Autoeficécia

O conceito de Autoeficacia consiste na forma como os individuos acreditam ou ndo nas
suas capacidades para a realizacdo de tarefas definidas previamente (Bandura, 1997).
Devido a tal pertinéncia da tematica, Albert Bandura desenvolveu a teoria de Bandura
(Bandura & NIMH, 1986), onde se foca essencialmente nas bases do comportamento
humano, bases estas que sdo fundamentadas pelas interacdes, vivéncias e experiéncias
dos individuos durante todo o seu percurso pessoal e profissional.

Ao aprofundar ainda mais este conceito, a Autoeficécia define-se como a crenca
interna do que é possivel ou ndo realizar sobre uma determinada atividade (Maddux et
al., 2000). Esta tem a possibilidade de acrescentar valor e beneficios quer aos individuos
quer as organizagdes. E encarada como uma ferramenta diferenciadora e impulsionadora
na tematica da positividade, por estar intrinsecamente ligada auma formade pensar mais
positiva cuja consequéncia resultard em agdes mais positivas, 0 que tera impacto na
qualidade em que o trabalho é realizado e posteriormente num desempenho mais positivo.

Esta teoria, defende que a personalidade de um ser humano ndo depende Unica e
exclusivamente das experiéncias do passado, isto porque, os individuos que agem de
formaativa, procuram solugdes e ndo tém que necessariamente ficar “marcados” € presos
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ao seu passado. A Autoeficacia foi também explicada como sendo o nivel de confianca
individual na realizacdo de tarefas desafiantes, confianga essa que resulta num aumento
da capacidade de realizacao das tarefas previamente propostas (Bandura & NIMH, 1986).
Esta pode também ser definida pelas capacidades e habilidades de direcionar 0s recursos
cognitivos para o atingimento de tarefas com a melhor eficéacia possivel (Stajkovic &
Luthans, 1998).

Esta dimenséo do Psycap potencializa um conjunto diverso de qualidades pessoais
e organizacionais onde consequentemente potenciam 0s resultados pessoais e 0
atingimento de objetivos em grupo. E importante ainda salientar que a Autoeficacia é uma
ferramenta fulcral na temaética da positividade, isto porque, por ser uma caracteristica
positiva motiva os individuos para a realizacdo de tarefas que tém um impacto direto na
forma como o trabalho € desempenhado e posteriormente nos seus resultados (Luthans et
al., 2004).

Os individuos com elevado grau de Autoeficacia, possuem também um conjunto
diverso de caracteristicas, entre elas, elevados niveis de responsabilidade, determinacéo
e confianca que estdo diretamente ligados a uma forma mais positiva de estar na vida,
usualmente um individuo com estas caracteristicas conseguira também desenvolver
competéncias para gerir o stress (Luthans, 2002).

Para além dos construtos previamente abordados, um outro conjunto de
caracteristicas fulcrais direcionam o conceito da Autoeficacia no Psycap, tal como a
sensacao de autocontrolo, a autoconfianga e a motivagéo (Luthans, Youssef-Morgan et
al., 2007). Este conceito foi também estudado por Bandura (1977), onde este destacou a
importancia de dominar o que € analisado e realizado; melhorar a pratica na realizacao de
uma tarefa; cultivar o pensamento de que sempre existe a possibilidade de melhorar; o
meio externo pode ser influenciador do ambiente e que existem também varios caminhos
para atingir os objetivos.

A autoeficacia representa umacrenca positiva nas competéncias de cada individuo
para enfrentar desafios e direcionar todo o esforgo para execucao de tarefas que resultem
em acBes bem-sucedidas (Avolio, 2007). E percetivel através dos diversos estudos que,
0s trabalhadores “eficazes” sdo vistos como sendo mais confiantes nas suas capacidades,
levando também ao aumento da sua persisténcia e resiliéncia e aumentando
exponencialmente a probabilidade de um maior envolvimento nas suas tarefas e agdes
(Bandura, 1986).



A Autoeficacia de um individuo direciona 0 mesmo para um comportamento
positivo, isto deve-se ao facto da confianca nas capacidades individuais levarem a um
aumento das expectativas em relacdo a um determinado resultado, resultado esse que
surge de um esforgo adicional perante as tarefas profissionais (Luthans et al. 2010). Este
esforco extra leva a que os individuos otimistas atinjam uma melhor performance do que
aqueles que demonstram sentimentos mais negativos (Luthans et al. 2005). Em conjunto,
0 aumento do desempenho e das capacidades das equipas de vendas leva a uma melhoria

do desempenho pessoal e profissional.

1.1.2 Esperanca

A Esperanca como sendo uma das dimensGes do Psycap é caracterizada como a
habilidade de definir e tragar objetivos, bem como, a automotivacdo para a criagao de
diversos caminhos para atingir um determinado objetivo. Pode ser percecionada também
como uma energia focada em objetivos que € plasmada pela capacidade de planeamento,
organizacdo e foco que priorizaa execucdo de tarefas que inevitavelmente resultardo no
atingimento de objetivos (Luthans, 2006). Transpondo esta tematica para os locais de
trabalho, as pessoas com maior capacidade de esperanga detém um conjunto de
competéncias que Ihes permite encontrar diversos caminhos para o sucesso profissional
e consequentemente para alcangar objetivos nas diversas situacGes do dia-a-dia.

De acordo com Snyder (2000), os individuos que possuem um sentimento de
esperanca mais vincado possuem também uma capacidade de planear e prever as
adversidades que possam surgir no caminho, encaram essas adversidades como
oportunidades e dessa forma possuem varias alternativas para atingir 0s seus objetivos,
melhorando dessa forma o desempenho. Um exemplo disso, prende-se pelo facto de
quando os individuos com elevado nivel de esperanca estdo perante uma tarefa desafiante
relativamente a uma estratégia de venda e por algum motivo acontece algum percalco
nesse caminho, estes demonstram uma capacidade adicional para seguir novos caminhos
e novas formas para chegar ao objetivo.

A Esperanca, ainda nos dias de hoje é definida como sendo uma crenga que
suporta uma determinada maneira de pensar na qual se prevé e se acredita que o melhor
vai prevalecer sobre as dificuldades (Macedo, 2015). Ao aprofundar a definicdo de
Esperanca, Snyder (2002), reforca o pensamento de que esta ndo aborda um novo
conceito, mas sim, diversos fatores de cariz motivacional que resultam em emogdes
positivas e consequentemente na potencializacdo dos processos de evolucdo cognitiva.
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Ainda o mesmo autor cita que, quando se aborda o tema da Esperanca é referido que
esta pode ser repartida em dois patamares: um que pode ser desenvolvido e esta sempre
em constante mutacdo e um outro patamar onde o conceito de Esperanca esté ligado
diretamente a um determinado traco de personalidade, o que faz com que este seja mais
constante.

Segundo Snyder et al. (1996), ha a possibilidade de a dimensdo da Esperanca
poder ser medida. Foram entdo criadas duas escalas, uma com o objetivo de avaliar a
Esperanga como um traco psicoldgico e a outra para o estado momentéaneo influenciado
por variaveis extrinsecas. Esta Gltima vai mais ao encontro do Psycap, visto que, esta mais
inerente ao estado do individuo no momento atual em que se encontra.

Posto isso, € percetivel na literatura que a avaliacdo e mensuracao da esperanca
permite expor fatores criticos de sucesso e respetivos pontos de melhoria, criando assim
oportunidades de potenciar novos objetivos, quer pessoais, quer profissionais (Lopez &
Snyder, 2009). Historicamente, sdo percebidos um conjunto de conflitos quando se
aborda esta temética. Ndo existe uma unanimidade quanto a definigcdo deste conceito
(Snyder et al., 1996).

1.1.3 Otimismo

O conceito de Otimismo é definido na literaturacomo um determinado estado psicoldgico
que se foca em considerar eventos positivos em detrimento de negativos. O Otimismo
nesta otica é associado ao mérito de cada individuo, estando este diretamente ligado as
caracteristicas pessoais, por outro lado, o negativismo relaciona-se predominantemente
com fatores externos e que ndo dependem do individuo e que por isso, tendem a ser
temporarios (Seligman, 1998). Desta forma, o Otimismo permite encarar 0S
acontecimentos da vida de uma forma mais promissora e de desenvolver o conceito de
“aceitacdo”, que passa por aceitar que momentos mais desafiantes irdo acontecer, mas
que esses Sdo a excecdo e nao a regra.

Na literatura que estuda e conceptualiza o Otimismo € recorrente o aparecimento
de duas vertentes diferenciadas acerca desta tematica. Uma delas € responsavel por
especificar o estilo explanatorio (Seligman, 1998), onde os individuos definem os eventos
ocorridos externamente como sendo positivos e possuem a crenca de que coisas boas
acontecerdo na sua vida. Apesar de ndo negarem as evidéncias reais que acontecem,

possuem um fator diferenciador que se prende pela confianca pessoal em lidar com



situacdes menos boas e acreditar que é possivel uma vida melhor arranjado solucdes para
as adversidades (Luthans, Youssef-Morgan et al., 2007).

Uma outra vertente foca-se essencialmente num estilo otimista, é defendido que
esta postura é algo intrinseco e que nasce com cada individuo. Os possuidores desta
caracteristica regem-se por um conjunto de ideias onde lutam pelo alcance dos seus
objetivos de uma forma constante e natural. Dessa forma, o otimismo e 0 pessimismo nao
se definem por um determinado contexto em especifico, mas sim pela forma como os
individuos encaram a sua vida, quer nos momentos bons, quer nos maus.

O Psycap, na sua origem, considera o Otimismo como sendo flexivel e realista,
mas ao mesmo tempo também como um elemento emocional proveniente da emocao de
cada pessoa em especifico. O objetivo do Otimismo é que este proporcione elevados
niveis de entusiamo por formaa que se possam alcancar feitos que normalmente a maioria
acredita ndo serem possiveis de serem realizados (Luthans, 2002).

De acordo com Bandura (2008), é dada uma atencdo mais especializada ao
“otimismo patologizante” e realista. O mesmo autor afirma que o realismo pode ainda
fazer a diferenca quando estdo em causa riscos de fracasso perante uma determinada
situacdo, dai que seja fulcral o otimismo ser acompanhado de realismo. Este pode ser
encarado como um suporte da Autoeficécia, atingindo resultados fora daquilo que é o
comum. Segundo Carver et al. (2010), a faltade confianca nas capacidades dos individuos
pode resultar na faltade criatividade, neste contexto em especifico o Otimismo seriauma
ferramenta potenciadora para encarar a forma de estar na vida pessoal e profissional.

O Otimismo, na maior parte das vezes é apenas percebido pelos individuos em
momentos e situacGes mais dificeis. Diversos estudos demonstram que os individuos
otimistas possuem um elevado grau de confianga no decorrer das suas atividades (Carver
et al., 2010). Interiorizam que 0 sucesso nas suas atividades e agdes se deve ao elevado
grau de otimismo, ndo colocam sequer em hipo6tese a possibilidade fracassar, mesmo
sabendo que existem variaveis que ndo dependem somente do individuo. Os individuos
que possuam caracteristicas otimistas conseguem superar desafios enquanto 0s
pessimistas enfrentam momentos mais morosos no decorrer dasuavida (Lopez & Snyder,
2009).

O Otimismo representa uma Vvisdo positiva dos acontecimentos, onde estéo
incluidos emocdes positivas, a motivacdo e o realismo perante as situacfes vividas
(Carver & Scheier, 2002). A principal diferenca existente entre otimistas e pessimistas
pauta-se pela forma como os otimistas se diferenciam quando enfrentam problemas e
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desafios. Os mesmos autores afirmam ainda que os diversos estudos demonstram que
pessoas otimistas possuem um sentido de resiliéncia aquando do aumento das
adversidades.

Segundo Luthans et al. (2010), a expectativa positiva é a crenca de que esses
esforcos realizados pelos individuos levam os otimistas a alcancarem elevados
desempenhos e consequentemente melhores resultados do que os pessimistas. Este fator,
em contexto grupal poténcia e influencia os demais causando assim um aumento de
desempenho na equipa de vendedores. O Otimismo esté diretamente correlacionado com
a resisténcia dos individuos a enfrentar momentos e situacoes dificeis, é recorrente na
literatura a classificagdo desta dimensao como sendo uma necessidade, naqual se procura
estreitar a relacdo com a realidade, onde o estilo otimista va para além de momentos

passageiros (Peterson, 2000).

1.1.4 Resiliéncia

A Resiliéncia é definida como uma caracteristica da capacidade psicologica positiva, na
qual o individuo tem a possibilidade de desenvolver ferramentas intrinsecas que Ihe
permitam em situacdes de adversas ter a forca interior necessaria para se superar
(Luthans, 2002). E percebida por isso, como sendo a capacidade de alcancar resultados
positivos mesmo perante momentos tendencialmente dificeis.

Segundo Masten (2007), o conceito de Resiliéncia foi inspirado na fisica, mais
pormenorizadamente no que diz respeito ao Psycap refere-se ao facto de existir a
possibilidade de superacdo perante um ambiente negativo, tendo a capacidade de o
moldar e fazer com que este se torne favoravel e propicio para a obtengdo de resultados
positivos. A resiliéncia esta também intrinsecamente ligada a negociacdo e gestdo dos
fatores geradores de stress e consequentemente de pensamentos negativos (Windle,
2011).

A alta competicdo quer na vida pessoal, quer na profissional obriga a que os
individuos possuam um forte sentimento de foco e determinagdo. A sociedade encontra-
se em constante mudanga e como tal os individuos terdo que estar preparados para as
oscilacdes que possam ocorrer, é essencialmente na forma como reagem e superam essas
adversidades que diferenciam os vencedores dos derrotados (Masten, 2007).

A Resiliéncia pode também ser caracterizada como uma capacidade psicolégica
que promove um sentimento de bem-estar o que leva a que os individuos encarem a vida
de uma forma mais positiva. No que respeita as organizacdes, esta pode ser considerada
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como um atributo diferenciador num profissional ja que despoleta um sentimento de foco
e enquadrado nos padrdes de sucesso de quem se destaca perante os demais individuos e
eventuais colaboradores (Luthans & Youssef, 2004).

Os estudos sobre a Resiliéncia permitiram as organizagdes inovar perante as
adversidades a que sdo expostas. Por forma a conseguir estar na vanguarda e sempre
preparadas para o futuro, torna-se imperativo encontrar solucbes e formatos para o
desenvolvimento das suas equipas (Coutu, 2002). Para além das empresas, 0 mesmo autor
enumera também um conjunto de caracteristicas pessoais correlacionadas com 0s
individuos.

Torna-se imprescindivel que estes possuam uma capacidade de prever e reagir a
momentos mais adversos e mesmo perante esses desafios possam direcionar o seu foco
para 0s pontos positivos e assim conseguirem sobrepor as dificuldades para atingir o
sucesso (Luthans et al, 2015). Transpondo este conceito para o Psycap, este € considerado
como sendo a habilidade de alterar um determinado ambiente que néo estejafavoravel e
fazer com que este evolua para se tornar propicio para o alcance de resultados positivos
Levene (2015). A Resiliéncia passa também por saber gerir o stress, adaptar-se ao
ambiente e mesmo em condi¢Oes adversas conseguir prosperar. Este conceito é também
muito comum em elevados niveis de desempenho nas mais diversificadas areas
profissionais que devido as constantes mudancas necessitam de um mindset disposto a
alteracdes e adaptacdes de forma eficaz (Windle, 2011).

A capacidade de sustentar obstaculos é uma das caracteristicas da Resiliéncia, a
literatura demonstra-nos que os individuos sdo por isso, capazes de desenvolver sete
capacidades que os apoiam a ultrapassar momentos mais dificeis, entre eles: anélise
causal, autoeficécia, controlo de impulsos, empatia, otimismo, redes de relacionamentos
e regulagdo emocional. Estas capacidades interligam de uma forma direta a Resiliéncia,
o Otimismo e a Autoeficacia com o objetivo primordial de ser congruente com todos 0s
componentes do Psycap (Locke, 1968).

Segundo Levene (2015), os seres humanos moldam-se quando em contacto com
outras realidades e seres distintos. A Resiliénciando é, portanto, uma caracteristica inata,
mas é algo que pode sim ser treinado e desenvolvido. O mesmo autor enumera um
conjunto de quatro pilares que considera serem fundamentais para a potencializacgdo da
Resiliéncia. Em primeiro lugar, afirma que as mudancas existentes na vida pessoal e
profissional devem ser encaradas como oportunidades de aprendizagem, quer com 0s
erros, quer com 0s sucessos. Em segundo lugar, o autor refere que a forma como o
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individuo processa as informacg6es que capta das suas interac@es sociais é aquilo que
determina o seu processo de aprendizagem e a forma como perceciona a realidade e o
futuro. Em terceiro lugar, € sabido que o processo de evolucao pessoal e profissional é
repleto de adversidades e nem sempre tudo acontece como planeado, dai a importancia
de um pensamento “aberto” e da préatica da “aceitagdo”, ao encarar da melhor forma
aquilo que possa acontecer. Em quarto e ultimo lugar, o ser humano deve orientar os seus
pontos fortes para atitudes proativas, ir atrds daquilo que realmente querem e nao apenas
esperar que as coisas acontecam.

No que concerne a Resiliéncia, é percebido entdo que esta pode ser modificadae
mutavel, dando um contributo extra para a forma como o ser humano observa a vida
(Reivich & Shatte, 2002). Um dos topicos que mais se destaca remete para a importancia
da existéncia de um ambiente proativo onde prevaleca a criatividade e a liberdade o que
levara a uma evolucdo natural do individuo. No seguimento desta ética resiliente, foram
alvo de estudo os percursos de vida de diversos empresarios e a formacomo a Resiliéncia
esta presente na vida destes e a conclusdo que se chegou foi que a grande maioria desses
empresarios agem de uma forma ativa na sua vida pessoal e profissional e conseguem
com isso antecipar problemas e portanto, ter uma vida mais positiva (Farsen, 2017).
Devido a esta forma de estar na vida e nos negécios, aqueles que sdo mais bem sucedidos
partilharam expressdes como: “opto por antecipar o problema, visto que, resolver um
problema que ja existe é deveras mais complicado do que chegar a uma forma para que
este ndo aconteca”. E entdo percetivel que estes empresarios entrevistados demonstram
uma elevada capacidade para a resolucao de problemas e para lidar com situagdes com
maior grau de dificuldade. A acrescentar a esta capacidade, torna-se de elevada
importancia salientar que estes empresarios possuem em grande dimenséo a sensibilidade
para um aumento da Proatividade.

A Resiliéncia esta dessa forma conectada com a capacidade de antecipacgéo e de
um pensamento visionario. Esta forma de pensar permite que exista um comportamento
baseado em analises do ambiente em que estdo inseridos e criar um caminho comum e
orientado para aqueles que facam parte deste caminho. A Resiliéncia marca entdo um
marco diferenciador entre aqueles que superam 0s momentos adversos e aqueles que
ficam focados no problema (Block & Kremen, 1996). A Resiliéncia d& a oportunidade
aos individuos de ultrapassarem rapida e eficazmente as situacdes adversas (Masten,
2001).
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Ao transpor este conceito para o local de trabalho é percetivel que a resiliéncia é
um recurso que é definido como sendo a “capacidade psicoldgica de recuperar de
situacBes de incerteza, conflito e fracasso” (Luthans, 2002). Os individuos com um
sentido de Resiliéncia elevado recuperam mais facilmente de situagdes stressantes,
levando a uma vida mais positiva (Richardson, 2002). Estes tornam-se entdo mais
resistentes as adversidades uma vez que estdo preparados para todo o tipo de situacoes
que possam surgir no decorrer da sua vida (Fredickson & Joiner, 2002).

Ao transportar a Resiliénciapara a area das vendas é notériaa capacidade que 0s
vendedores deverdo possuir para superarem contratempos e os “ndos”. E uma area em
que se tem contacto diario com diversos individuos e como tal todos eles sdo diferentes,
um vendedor tera que se adaptar as diferentes realidades e lidar de uma formaeficaz com

as suas proprias expectativas e objetivos (Krush, 2013).

2. A importancia do Psycap nas Vendas

A Psicologia positiva contribui para a explicacdo de diversas questdes relacionadas com
a formacomo os recursos psicologicos e os feedbacks positivos sdo capazes de potenciar
a motivacdo e com isso aumentar drasticamente a probabilidade de sucesso (Cameron,
2008). A investigagéo proporciona provas de que as relagdes pessoais sao influenciadas
pelo Psycap em trés diferentes areas.

Em primeiro lugar, a grande parte destas relagdes reflete o impacto do Psycap a
nivel individual, ou seja, ao nivel do absentismo e do empenho. Transpondo esta realidade
para a relacdo comprador-vendedor é percetivel uma preocupacao extra com as atitudes,
comportamentos e respetivo desempenho de um profissional de vendas (Avey et al.
2011). Em segundo lugar, os estudos acerca do Psycap demonstram que existe uma
influéncia no contexto relacional entre o lider e os seus liderados na medida em que o
primeiro é visto como um exemplo e deve, portanto, liderar sesmpre com vistaa melhorar
os resultados da organizacdo que representa (Nandram & Bindlish, 2017). Aumentando
entdo a qualidade das relagdes dentro da equipa é impulsionado o resultado proveniente
das respetivas vendas cuja tendéncia serad para aumentar (Story et al. 2013). Por ultimo,
as investigacdes associadas a temética do Psycap preconizam que as metodologias
aplicadas aos individuos devem também ser transpostas para a organizacdo na sua
generalidade para que dessa forma todos os intervenientes possam melhorar as suas

competéncias e consequentemente os seus resultados (Yammarino et al. 2008).
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O impacto Capital Psicolégico Positivo ao nivel grupal impulsiona diversas
competéncias, como por exemplo, o aumento da confianca entre os membros do grupo,
maior estabilidade nas equipas e um melhor desempenho (Avey, 2009). O Psycap
organizacional influencia as diversas areas organizacionais com vista as avaliacdes
positivas (Mckenny, Short e Payne, 2012).

A literaturaexistente acerca do Psycap interligado com as vendas € praticamente
nula o que transforma o estudo sobre estas duas tematicas um desafio acrescentado. E
percetivel que as diversas componentes do Capital Psicoldgico Positivo sejam alvo de
estudo a nivel individual, mas 0s intensos estudos sobre esta area demonstram que estes
guatro componentes devem ser estudados de forma conjunta e ndo de forma individual
(Luthans et al. 2007). A analise dos componentes do Psycap interligado com as vendas
permite perceber que a maioriada investigacao existente no contexto das vendas foca-se
na componente da eficacia, deixando de parte a resiliéncia, 0 otimismo e também a
esperanca (Madrid et al., 2017). E entdo detetada uma falha no que concerne a
positividade nas vendas que pode ser colmatada através da incorporagdo teorica do
Psycap na realidade organizacional aumentando significativamente os niveis de Capital
Psicoldgico.

Segundo Youssef (2013), dois aspetos fundamentais do Psycap surgem da
investigagcdo da literatura e apresentam contributos relevantes para construtos
diferenciadores no dominio das vendas. Para comegar é de frisar o facto de existir um
impacto positivo que o Psycap representa nos resultados dos vendedores a nivel
particular. Esta relacdo entre ambos os conceitos se baseia no impacto do Capital
Psicoldgico no individuo que aumenta os niveis de motivacdo e consequentemente do
esforco para a tarefa. Para além deste fator, um outro impacto do Psycap remete para o
contexto das vendas. O Capital Psicoldgico Positivo resulta de um efeito contagiante a
nivel grupal que permite analisar as rela¢es que surgem no decorrer do processo de
venda.

Os inumeros contextos Intra organizacionais permitem aos profissionais das
vendas aumentar as origens das relacdes baseadas na gestdo do Psycap por exemplo,
relacdes entre lider-liderado, bem como a aplicacdo do Psycap nos novos relacionamentos
provenientes das interagdes entre comprador-vendedor, quer a nivel individual como

também organizacional (Youssef, 2013).
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3. Intervencdes organizacionais

As intervencdes organizacionais sdo caracterizadas como sendo complexas, dindmicas e
responsaveis pelo envolvimento de diversos componentes interligados no contexto
organizacional (Nielsen & Abildgaard, 2013). Os estudos sobre as intervengdes
organizacionais demonstram um conjunto de mecanismos de intervengdo que devem ser
implementados e que ditam o sucesso ou fracasso do processo interventivo numa
organizacdo (Roodbari et al., 2021).

A abordagem participativa da a possibilidade de existéncia de um envolvimento
ativo quer dos trabalhadores como também dos lideres na execucdo e implementacéo do
processo de intervencdo na organizacao (Nielsen, 2013) e também na posterior avaliacao
de todo o processo de intervencéo (Cedstrand et al., 2021). A literaturatem revelado que
a participacgéo ativa dos trabalhadores e 0 apoio dos gestores intermedios tém um impacto
significativo nos resultados da intervencao (Nielsen, 2013), destacando os papéis fulcrais
que estes intervenientes desempenham na decisdo sobre se uma intervencdo
organizacional pode ou ndo ser bem-sucedida.

E notoriaaexisténcia de um conhecimento vasto acerca do contributo e da eficacia
das iniciativas implementadas no local de trabalho com vista a potenciar as condi¢des de
trabalho no ponto de vista dos agentes ativos (Thirlr Schwarz et al., 2021). No que
concerne ao processo interventivo é de elevada importancia a compreenséo da situagéo
atual, visto que, esta contribui para garantir o sucesso da intervencdo adaptando e
ajustando a intervencdo ao contexto organizacional na qual esta estejainserida. O objetivo
da intervencdo € que esta se adapte aos procedimentos praticados na organizacao, as
condi¢Oes de trabalho e ao capital humano que faz parte da organizacdo (Nielsen &
Randall, 2015). As mas condicdes de trabalho e o bem-estar pré intervencdo sdo uma
barreira para a aplicacdo dos procedimentos definidos previamente pela equipa de
intervencdo. Por outro lado, as organizagfes com boas condi¢Bes de trabalho sdo
classificadas como sendo bem-sucedidas antes da intervencdo tendem a registar
melhorias pouco significativas apds a execucdo do processo de intervencdo (Nielsen et
al., 2006).

O conhecimento do contexto organizacional expbe diversos fatores
organizacionais que atuam como barreiras ou por outro lado como facilitadores da
implementacgdo de uma intervencdo. Um conjunto diverso de estudos demonstraram que
a grande parte das iniciativas que visam a mudanca organizacional tendem a falhar (Jones
et al., 2018). Alguns dos fatores a nivel intra organizacional, por exemplo, limitaces

16



financeiras e rotatividade dos colaboradores dentro da organizacdo. A nivel extra
organizacional, pode ser abordada a questdo de fatores que a organizacdo ndo tem
diretamente responsabilidade como por exemplo o estado econémico do pais. Estes
fatores podem resultar num impacto negativo nos resultados da intervencdo (Nielsen &
Miraglaia, 2017).

O processo de intervencdo pode acarretar momentos desafiantes e de incerteza
quando existem tarefas que visam processos de mudanca que na grande parte das vezes
estdo enraizados na organizacdo (Vardamanet al., 2021). Segundo Errida & Lofti (2021),
foram identificados diversos fatores que influenciam o sucesso da gestdo da mudanca
organizacional, desde a inclusdo de uma visao organizacional até uma estratégia planeada
das mudancas a serem implementadas de forma clara e partilhadas com todos os
intervenientes da organizacédo por formaa que todos tenham um papel ativo na mudanca
e no crescimento da organizacao.

Intervencgdes eficazes sdo na grande maioria das vezes alcancadas atravées da
compreensdo das diferentes barreias existentes numa organizacdo. Torna-se, portanto, de
elevada importancia o estudo pormenorizado do contexto da organizacao para que se
conheca pormenorizadamente as suas caracteristicas e a melhor forma para atuar na
organizagdo (Johannessen et al., 2021). Estudos confirmam que as intervengdes
sustentadas em valores ddo a devida importancia ao colaborador como pessoa 0 que

acresce valor ao Capital Psicoldgico da organizagao.

4. Abordagem Metodologica
Para a abordagem metodologica escolhemos um estudo de métodos mistos com base em

dados qualitativos e quantitativos.

4.1 Estudo 1: Investigacdo Quantitativa

4.1.1. Método Estudo 1

Participantes e Procedimentos: Para a realizacdo deste estudo tivemos a oportunidade de
poder contar com dois grupos dentro da Organizacdo. Todos 0s comerciais de viaturas
novas do grupo foram convidados a participar no estudo tendo sim informados
previamente sobre o objetivo do mesmo. Os colaboradores que aceitaram participar foram
divididos em dois grupos. O grupo de controlo e o grupo experimental. No primeiro

momento (Setembro-Outubro 2023) foi solicitado a ambos os grupos para completarem
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um questionario de pré intervencdo onde concordam com os termos do estudo e do
Regime Geral de Protecdo de dados. O questionario de pés intervencéo foi realizado 6
meses mais tarde (Junho 2024) pela mesma via, enviado diretamente para cada
colaborador viae-mail. Para este estudo apenas os participantes que responderamaambos
os questionarios foram incluidos. O grupo de controlo é composto pelos vendedores da
zona Minho num total de 17 colaboradores. Na generalidade este grupo é composto
maioritariamente por participantes do sexo masculino (94%), com uma média de idades
de 42 anos, casados/unido de facto (70.6%), com um grau de escolaridade na sua maioria
composto por um curso do ensino secundario (58.8%) e apresentam na sua maioriaum
vinculo com a organizacdo sem termo/efetivo (82.4%). No que concerne ao tempo que 0s
colaboradores se encontram na organizacdo, 5 anos é o tempo médio. Analisando agora
0 grupo experimental, todos os 18 colaboradores responderam quer ao primeiro, quero ao
segundo questionario (taxa de resposta = 100%). Composto por um total de 18
colaboradores sendo 14 do sexo masculino (77.8%) e 4 do sexo feminino (22.2%), com
uma idade compreendida entre 0s 23 e 0s 61 anos, estando a média nos 39 anos. No que
diz respeito ao estado civil, 50% sdo casados/unido de facto, solteiros 27.8% e
separados/divorciados 22.2%, com um grau de escolaridade composto maioritariamente
por um curso no ensino secundario (44.4%) e apresentam na sua maioria um vinculo
laboral sem termo/efetivo (72.2%). No que diz respeitoao tempo que exercem a funcéo,
3.5 anos é o tempo médio que os colaboradores desempenham a sua atividade. A
caracterizacdo sociodemografica dos dois grupos de controlo (n=18) e experimental

(n=17) encontra-se na Tabela 3.

Tabela 1

Caracterizacao sociodemogréfica dos dois grupos, experimental e de controlo

Controlo Experimental Controlo Experimental
Participantes M + DP M + DP
n % n % . .
(Min-Max) (Min-Max)
Sexo
feminino 4 22.2 1 5.9
masculino 14 77.8 16 94.1

40.7+10.2 42.8+£10.3

Idade (anos) (22-60) (25-58)

Estado civil
Solteiro(a) 5 27.8 1 5.9
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Casado(a)/Unido de facto 11 61.1 12 70.6
Separado(a)/Divorciado(a) 2 11,1 4 23.5
Grau de Escolaridade

3° ciclo do ensino basico (9° ano) 1 5.6 2 11.8

Ensino Secundério (12°ano) 8 44.4 7 41.2

Ensino Profissional 1 5.6 2 11.8

Bacharelato - - 2 11.8

Licenciatura 7 38.9 3 17.6

Mestrado 1 5.6 1 5.9
Vinculo

Contrato a termo

(certo ou incerto) 6 333 4 23.5

Contrato sem termo / Efetivo 12 66.7 13 76.5
Fungdo de chefia

Sim 5 27.8 6 35.3

Niao 13 72.2 11 64.7

8.2+8.7 13.3 £10.9

Tempo na Fungdo (0-30) (0-37)

Os participantes dos dois grupos sdo maioritariamente do sexo masculino, casados ou em
unido de facto. A distribuigdo de escolaridade dos dois grupos é semelhante, bem como
a idade média. Em termos de vinculo, a maior parte estd com contrato sem termo ou

efetivo nos dois grupos e a maioria ndo tém funcao de chefia.

Instrumentos: Questionario PCQ-24. Para avaliar o PsyCap, utilizaremos o
“Psychological Capital Questionnaire” (PCQ-24), da autoria de Luthans, Avolio et al.
(2007). O PCQ-24 néo possui validagdo para a populagdo portuguesa, pelo que iremos
proceder a uma adaptagdo da escala ao contexto portugués. O questionario PCQ-24 ¢
composto por um total de 24 questBes que exploram os diferentes componentes do
PsyCap. Essas questfes sdo distribuidas da seguinte forma: 6 questdes para avaliar a
Autoeficécia, 6 questdes paraa Esperanca, 6 questdes paraa Resiliénciae 6 questdes para
o Otimismo. Os participantes devem responder as questdes usando uma escala linear de
6 pontos, onde 1 representa "discordo totalmente" e 6 representa ""concordo plenamente".
A escala possui 3 questdes invertidas. Assim, inicialmente procedeu-se a inversdo destas
varidveis e avaliou-se a consisténciainterna da escala bem como das suas dimensdes. A
escalaapresentou um alfade Cronbach de 0.872 antes da intervencao. O alfade Cronbach
foi de 0.841 para a Autoconfianga, 0.883 para a Esperanca, 0.404 para a Resiliéncia, e
0.737 para o Otimismo. No Pds-interversdo a escala apresentou um alfa de Cronbach de
0.890 antes da intervencéo. O alfa de Cronbach foi de 0.803 para a Autoconfianca, 0.854

para a Esperanca, 0.718 para a Resiliéncia, e 0.683 para o Otimismo. De acordo com a
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literatura, a consisténciainterna da escala é boa, valor de alfa das dimensdes esta entre o
razoavel e o bom, excetuando a dimenséo Resiliéncia, antes da intervencao onde o valor

deu fraco.

Andlise de dados: Para a analise estatistica de dados utilizou-se o software Statistical
Package for Social Sciences, IBM SPSS, versdo 28.0. Procedeu-se a caraterizacdo da
amostra através da analise descritiva dos dados recolhidos (frequéncias de resposta,
percentagens, médias, desvios padrdo, minimo e méximo). Posteriormente analisou-se a
consisténcia interna da escala de capital psicoldgico, bem como das suas dimensdes
determinando o alfa de Cronbach. Utilizou-se o teste paramétrico t — duas amostras
independentes e ndo paramétrico teste Mann-whitney para testar se havia diferencas com

significado estatistico antes e ap0s a intervencao.

4.1.2. Resultados Estudo 1

Para testar se havia diferencas com significado estatistico na escala de capital psicologico
bem como nas dimensdes, antes e ap0s a intervencdo, tentou-se aplicar os testes
estatisticos para duas amostras emparelhadas. No entanto, embora o0s grupos,
experimental e de controlo, fossem constituidos pelos mesmos participantes, tornou-se
dificil emparelhar asamostras umavez que os participantes ndo se identificaram e alguns
dados sociodemogréaficos alteraram-se durante a intervencdo. Desta forma, aplicaram-se
0s testes estatisticos de hipoOteses para duas amostras independentes teste t ou Mann-
Whitney, conforme as variaveis em estudo aderiam ou ndo a normalidade.

Com vista a termos ainda mais dados para sustentar a importancia do Capital
Psicologico Positivo nas Vendas a organizagdo partilhou connosco o nimero de vendas
dos meses pré intervencgdo (setembro, outubro e novembro de 2023). Sendo que em
setembro foram vendidas 59 unidades, em outubro 64 unidades e em novembro 59
unidades o que da uma média de 60 carros. Apos a intervencao, isto é, nos meses de abril,
maio e junho de 2024 foram vendidas 63, 67 e 75 carros respetivamente o que nos da uma
média de 68 carros. Apesar de ndo ser um aumento significativo ainda é um acréscimo ao
numero de vendas. Estes dados disponibilizados sdo referentes as vendas realizadas na
zona geografica onde o grupo experimental tem a sua atuacao.

A tabela 2 apresenta os valores da média, desvio padréo, t e valor de p para as
dimensdes da escala psicoldgica e para escala, antes e apds a intervencdo. A Tabela
6apresenta os valores da mediana, U de Mann-Whitney e valor de p para as dimensdes
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que ndo aderiam a normalidade. Os testes foram aplicados aos dois grupos de controlo e

experimental.

Tabela 2

Teste t para duas amostras independentes (escalas e respetivas dimensdes)

Intervencao
Grupo Escala/Dimensdes Antes Depois
Média DP  Média DP t p
Autoconfianca 4.90 .80 5.27 54 a)
Esperanca 4.80 .90 5.06 .56 1.080 0,144
a‘lnlt;‘)"o Resiliéncia 481 46 498 51 1028 0.156
Otimismo 4,67 .60 4.90 69  .855 0.199
Capital Psicolégico 19.19 234  20.22 1.84 1.477 0,074
Autoconfianga 5.25 49 5.40 40 1.027 .156
Esperanca 5.12 47 5.13 49 a)
oM Resiliencia 494 49 500 68 289 387
Otimismo 4.65 .60 4.80 69 711 241
Capital Psicolégico 19.95 1.60  20.33 1.75 665 .255
Tabela 3

Teste U de Mann Whitney para duas amostras independentes (escalas e respetivas
dimensdes)

: N Mediana
Grupo Dimensdes Antes Depois U p
E:noznlt;‘)"o Autoconfianga 5.00 533 112000 .09
(Er?ffé;mema' Esperanca 5.00 500 144000 500

Verifica-se que embora os valores da escala de capital psicolédgico e das suas dimensdes
tenham aumentado, este aumento ndo teve significado estatistico (p <0.05).
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4.2. Estudo 2: Investigagdo Qualitativa

4.2.1. Método Estudo 2

Utilizamos uma abordagem exploratoria para desenvolver uma compreensdo
fundamentada da resiliéncia organizacional atraves de uma perspetiva interna da
organizacdo. O estudo qualitativo foi realizado através de entrevistas por forma a poder
captar de perto as vozes dos colaboradores e da administracdo através das suas
experiéncias pessoais (Creswell, 2009; Zilber & Meyer, 2022). As entrevistas
semiestruturadas sdo particularmente adequadas para os gestores devido a gestéo
eficiente dotempo e também ao equilibrio entre o controlo/padronizacéo e a abertura para
novos pontos a serem abordados (Bernard, 2000). Segundo Schoenberger (1991), a
aplicacdo de entrevistas empresariais durante periodos onde ocorram mudancas sociais
permitem obter inputs valiosos uma vez que estes desafiam categorias analiticas e

principios tedricos existentes.

Participantes. Para a realizacdo deste estudo tivemos a oportunidade de poder
contar com dois grupos dentro da Organizacdo. Todos 0os comerciais de viaturas novas do
grupo foram convidados a participar no estudo tendo sim informados previamente sobre
0 objetivodo mesmo. Os colaboradores que aceitaram participar foram divididos em dois
grupos. O grupo de controlo e o grupo experimental (tendo sido neste que foram
realizados os focus group). No primeiro momento (Novembro-Dezembro 2023) foi
solicitado a ambos os grupos para completarem um questionario de pré intervencdo onde
concordam com os termos do estudo e do Regime Geral de Prote¢do de dados. O
questionario de pos intervencdo foi realizado 6 meses mais tarde (Junho 2024).

Dentro do grupo experimental, estes foram divididos em dois subgrupos, um deles
composto pelos lideres organizacionais (Administracdo, Direcdo de Recursos Humanos
e Diregdo Comercial) e 0 outro com os vendedores/comerciais de viaturas novas. O
conjunto de questdes colocadas aos grupos foi escolhida com o objetivo de apresentar
questdes relevantes para a percec¢do da importancia deste estudo quer no ponto de vista
dos colaboradores bem como da respetiva administragdo. As principais questdes
abordadas foram: os resultados dos questionarios, a contribuicdo das acgdes
implementadas, eficacia das acdes implementadas e futuras acGes a serem estudadas para

implementacao.
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Procedimento. Considerando o numero total de colaboradores do grupo
experimental, foi decidido conduzir um primeiro focus group com sete participantes
representantes do departamento de vendas/comercial de viaturas novas. Ja no segundo
focus group teve a participagdo quatro elementos da administracéo, direcédo de recursos
humanos e direcdo comercial. Ahomogeneidade dos participantes de cada grupo facilitou
a comunicacdo entre todos 0s membros e permitiu-nos comparar as diferentes visdes e
perspetivas dos dois grupos. O mesmo moderador conduziu ambos os focus group por
forma a aumentar a sua consisténcia, apesar das questdes terem sido discutidas
previamente com a equipa de investigagdo. Ambos tiveram uma duracdo entre 60 a 90

minutos e foram gravados com autorizacédo de todos os participantes.

Analise dos dados. Os dados dos grupos de discussao foram codificados utilizando
0 QSR NVivo 12. Criamos nos correspondentes as perguntas principais e codificamos o

conteudo em conformidade.

4.2.2. Resultados Estudo 2

Como resultado dos focus group realizados no grupo experimental decidiu-se
implementar quatro acdes com o objetivo de aumentar o capital psicologico conforme
podemos verificar na tabela 1. O objetivo do primeiro focus group prendeu-se por
demonstrar os resultados dos questionarios onde demos os valores atuais de cada
dimenséo do Psycap e perceber em formato de brainstorming como estes poderiam ser
melhorados. Aqui 0 objetivo passou por ndo ser a equipa de investigacdo a dizer o que
deveria ou néo ser feito, mas sim incentivar os participantes do focus group a darem as
suas ideias e contributos de como cada dimensao do Psycap individualmente poderia ser
melhorada. Apds termos terminado ambos os focus group (pré intervencédo) percebemos
que tanto os vendedores como a prépria administracdo abordaram os mesmos pontos no
que diz respeito as acdes a implementar e houve uma abertura por parte da administracéo
em serem colocadas em préatica pelo menos durante seis meses as agdes demonstradas na
tabela 1.
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Tabela 4.

Ac0es implementadas

ACOES DESCRICAO OBJETIVO Data
Conhecerem Entre
Esta intervengéo visaa especificamente dezembro de
“Uma tarde trocade papéisentreos de que forma o 2023 e janeiro
com...” colaboradores da trabalho é de 2024
organizagéo. desempenhado nos
outros
departamentos da
organizacao.
Esta intervencdo Melhorar 0S Fevereiro/202
Almocgo baseia-se numa relacionamentos 4
individual entre conversainformal entre entre lideres e

chefe de vendas

chefe de vendas e

colaboradores.

e vendedor. vendedor.

Esta intervencédo Margo/2024
Sunset/Jantar de decidiu abdicar de uma Melhorar
equipa sexta-feira a tarde e relacionamentos

convida 0S entre

colaboradores para um colaboradores.

sunset e jantar de

equipa.

Na parte da manhd Abril/2024

Team Buildinge
visita a Fabrica
do Importador
onde sdo
produzidas as
viaturas.

foram realizados jogos
tradicionais de forma a
aumentar a confianga
na equipa. Da parte da
tarde, visita a fabrica
onde se deram a
conhecer 0S processos
de producdo de uma
viatura.

Aumentar 0
conhecimento

acerca da
producéo das

viaturas (formacao
sobre o produto) e
aumentar 0
espirito de equipa
entre
colaboradores.

Os resultados do focus group na pés intervencdo demonstraram a percecdo dos
colaboradores sobre as intervencdes/acdes aplicadas na organizacdo em duas diferentes
categorias. Na Tabela 2, definimos cada subcategoria e apresentdmos o que foi dito pelos
participantes dos focus group. A interpretacdo dos resultados do questionario foi
codificada em trés subcategorias. Estas subcategorias refletem a percecao por parte dos
colaboradores aos resultados do questionario. A interpretacdo dos resultados foi
codificadano focus group 1, onde foi refletido o desagrado dos colaboradores no que diz

respeito ao acompanhamento e formacdo, quer aos vendedores mais jovens como aos
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mais experientes, a falta de empatia e a resisténcia a mudanca foram também pontos
abordados como sendo passiveis de serem melhorados pela organizagéo.

O contributo das intervencdes implementadas foi codificado em seis subcategorias
no focus group 1 e quatro subcategorias no focus group 2. Estas subcategorias refletiram
a consciéncia de que as acgdes de intervencao resultaram em melhorias essenciais para a
formacdo e acompanhamento das equipas de vendas apesar desta area ser em muito
influenciada por variaveis externas o que resulta num maior esforco por parte da
organizagdo em dar ferramentas ao colaboradores para estes conseguirem manter o
elevado nivel de Psycap. No focus group 2, o contributo das intervencGes implementadas
refletiu os efeitos positivos das intervencdes junto do grupo experimental, essencialmente
na vertente da motivacao e autoconfianca.

A eficécia das intervencdes implementadas foi percebida como satisfatoria, mas
ndo suficiente para uma alteracéo significativa das dimensdes do Capital Psicoldgico
Positivo. As agdes implementadas deveriam ter sido alvo de uma melhor comunicacéo

por forma a demonstrar o seu proposito e importancia (focus group 1).

Tabela 5

Focus group categorias (Pré intervencgao)

Colaboradores Administracéo

Falta de
acompanhamento/Formacao:
“eu acho que ha uma falta de
acompanhamento no inicio e €

precisamente nessa parte que é

necessaria mais ajuda. Para
atingirem 0sS nameros
pretendidos €&  necessario

percorrer um caminho e para
que tal aconteca é necessario
dotar os comerciais novas de
ferramentas que os apoiem.”

Falta de empatia:

Baixo nivel de
resultados no inicio da
atividade:

“A nossa equipa estd
agora composta por varios
vendedores juniores e

muitos deles sem
experiéncia a nivel de
vendas automdveis e caso
estes ndao tenham um
apoio continuo 0s
resultados poderdo tardar

a aparecer.”
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Percecéo dos
resultados dos

questionérios

“Ha sempre aquela parte em
que tentamos sempre arranjar
uma ponta para justificar a
frustracdo de ndo conseguirmos
atingir objetivos porque essa €
que a parte dificil de gerir
pessoas. Se houvesse uma
interligagéo e interagdo maiore
uma compreensdo maior, é este
o problema que eu tenho...
perceber a posicdo das outras
pessoas e departamentos. E,
portanto, a falta de esperanca é
isto, ndo temos uma direcdo
para onde p0ossamos
direcionar.”

Resisténcia & mudanga:
“A administracdo procura ter
ideias para melhorar o negécio,
procura inovagdo e para isso
basta criaresregras, o problema
é que depoisde criaras regras é
necessario implementar as
regras porque as pessoas ja com
20, 25 e 30 anos de casa tu a
partir de hoje dizeres “vais ter
que fazer desta ou daquela
forma e por vezes ndo é bem

aceite”.

Falta de clarificacdo e
calendarizacgéo da
formacao:

“Ha uma reunido semanal
entreachefiae aequipade
vendas. A direcdo
comercial também tem
uma reunido com a chefia

de vendas.”

“O acompanhamento
individual ird depende ser
sempre das necessidades
quer do vendedor, quer da
disponibilidade do chefe
de vendas. O chefe de
vendas € a pessoa que
presta esse tipo de auxilio
ao vendedor ao vendedor
e normalmente o que é que
acontece, marca um dia e
uma hora para terem essa
reunido.”

Falta de partilha de
experiéncias
pessoais/profissionais:
“Acredito que  para
aqueles que comegam esta
atividade como vendedor
seja complicado o inicio
porgue ndo tém clientes e
pode acontecer de ficarem

“perdidos” e sem saberem

por onde comecar. Este
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fator pode ser
desmotivador o que leva
também a uma maior
rotacdo da equipa de

vendas.”

Sugestdes de melhoria
de acdes a

implementar

Acompanhamento
individualizado:

“Na area comercial

basicamente se houvesse uma

formula para gerir emocdes de

individualizada

forma era

perfeito, mas € impossivel
porque todos somos diferentes.
A chefia ndo pode tratar todos
os vendedores de forma igual.
As sessbes de coaching por
exemplo podem ser um formato
de apoio para a prépria equipa,
ja foi feito no passado, mas nédo
senti muitos resultados porque
néo conseguimos estar
totalmente a vontade.”
Transparéncia entre
departamentos:
“Ao existir uma cultura de
partilha entre todos os
colaboradores é mais facil
perceber as dificuldades que
cada um passa e também nos

permite melhorar em termos

Formacéo
personalizada:
“Aquilo que noés como
empresa precisamos de
continuar a fazer: investir
na formacéo dos
vendedores, investir na
informacdo porque cada
vez mais nos trabalhamos
com mais marcas e,
portanto, € necessario

estar sempre aprender. O

acompanhamento é
também algo que
investimos
continuamente.”

Calendarizacéo do
acompanhamento:
“O facto de haver dia e
hora agendado para reunir
e até para esclarecimento
de eventuais duvidas torna
0 processo mais formal ea
demonstra

par  disso

abertura para que possam
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processuais j& que O NOSSO
trabalho depende de varios
departamentos.”

Demonstracéo de resultados:
“Eu ndo me acredito nisso, eu
ndo acredito que as pessoas ndo
sdo capazes de mudar, podem €
ndo querer, mas acredito
vivamente que Ssdo capazes.
Agora é necessario fazer um

trabalho com essas pessoas de

sensibilizar e mostrar 0s
diferentes  resultados que
podem atingir. Ao  ser

demonstrado A + B que aquilo
que foi feito de diferente gera
realmente  resultados para
melhor coloca até o0s mais
céticos a pensar que realmente
pode até um outro ponto de

vista fazer sentido.”

ser agendadas sessOes de
esclarecimento quer em
equipa quer
individualmente.”

Meeting informal com

as chefias:

“Neste caso seria falar
com todos os chefes de
vendas da empresa e pedir
que facam esse trabalho
durante um periodo de
forma mais
individualizada e mais
formal. Por exemplode 15
em 15 dias fazer 1 vez de
15 em 15 dias umareunido
com os vendedores da sua
equipa com o objetivo de
tentar perceber 0 negocio,
onde se sente mais a
vontade, onde se pode
melhorar para fechar mais
negocios. Basicamente a
experiéncias e as boas
praticas de alguém que

tem mais experiéncia.”
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Tabela 6

Focus group categorias (Pés intervencao)

Colaboradores

Administracdo

Percecdo dos resultados
dos questionarios pds

intervencao

Variaveis externas:
“Existe uma
particularidade no ramo
comercial que ndo é sé a
casa onde trabalhas. Quem
esta por dentro sabe
perfeitamente que ndo tem
sido facil trabalhar com o
nosso importador, temos a
questdo das financeiras que
ndo estd a dar a
corresponder as
expectativas e nos nao
temos nenhuma
comunicagdo que isso va
melhorar  em algum
sentido.”

Falha na clarificacao dos
objetivos:
“A partilha de ideias entre
chefias e colaboradores é
sempre algo muito positivo
e nos aqui temos a grande
vantagem de ter maltacom
bastantes anos disto e que
facilmente ddo  vérios
pontos de melhoria. Neste
momento se perguntares

qual o caminho que vamos

Tempo reduzido de
implementacdo das
acoes:

“Aqui neste caso em
especifico acredito que
devido aos timings
apertados que tivemos para
implementacéo das ac¢des e
respetivos resultados
possam de um certo modo
justificar os resultados um
pouco reduzidos nas duas
dimensoes.”

Dinamica do mercado

atual:

“Eu penso que o facto de
duas das quatro dimensdes
terem subido é um sinal
positivo agora podem néo
ter aumentando tanto da
forma como gostariamos
fruto de como estd neste
momento 0  mercado
automovel ndo sei se isso
no seu estudo €
contemplado. Até porque
nos acabamos sempre por
condicionados

ser por

aquilo que estd a nossa
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fazer daqui para a frente
ndo te sabemos dizer, é o
caminho que tu quiseres
seguir. Tens sempre que ter
um lider forte mesmo que
tenhas muitos anos de
experiéncia.”
Crescimento do grupo
como empresa:
“Este momento pelo qual
estamos a passar no nosso
grupo € um pouco ingrato
porque agregamos novas
equipas, novos
procedimentos, novas
marcas e quer queiramos
quer ndo a capacidade de
adaptacdo da  equipa
comercial é fulcral neste
momento e para issO
precisamos de um foco e
sentido de orientacdo que
ndo estd a existir o que
pode gerar uma falta de
otimismo.”
Partilha de
conhecimento:

“ Acho que os resultados
poderiam ter sido melhores
no sentido em que ao
existir uma partilha de
ideias entre todos nos

vendedores isso apenas nos

volta, vejamos que na
primeira fase em que
lancou o questionario as
coisas podiam estar a fluir,
haver diversas vendas e
houvesse contacto
automaticamente  existe
uma maior motivagdo do
vendedor. Por outro lado,
se 0 mercado estiver mais
retraido é normal uma
equipa de vendas notar
também isso.

Resisténcia & mudanga:
“Algo que pode explicar a
subida de duas dimens@es e
a reduzida descida de
outras duas pode dever-se
ao facto de termos uma
equipa comercial composta
por alguns elementos
bastante experientes e que
estdo ca connosco ha mais
de 10 e 20 anos. Acredito
que para alguns deles a
adaptacao e a realizacdo de
novas ideias possa ser
“perda de tempo” e com
isso ndo ser o suficiente
para chegar aos objetivos

que pretendemos.”
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Sugestbes de melhoria de fazer

acOes a implementar

crescer como
profissionais e
conseguimos dar uma

resposta mais eficaz aos
nossos clientes.”

Falta de controlo sobre a

atividade:
“Os novos colegas
vendedores que  tém
entrado para a nossa equipa
e muitos deles sem
experiéncia na area nao
tém um controlo sobre a
atividade. Por exemplo, se
entrar um colega novo e
estiver o dia todo nas redes
sociais a ndo fazer nada
chega ao final do dia e esta
tudo bem. O que acontece é
que ap6s meio ano e feitaa
analise percebe-se que os
resultados ndo estdo a
acontecer e ndo ha
condi¢Oes para 0s mesmos
continuarem, isto podia ser
evitado caso houvesse um
acompanhamento mais
proximo e diria até mais
diario.”
Brainstorming de
vendas:

“Isto que estamos aqui a

realizar neste momento por

Aumento da

autoconfianca

individual:
“Como referiu nos
resultados do estudo a
dimenséo que mais teve um
aumento apo6s as acdes
realizadas foi a
autoconfianca acho que
devido a esse fator
conseguimos perceber que
0S vendedores
conseguiram melhorar
individualmente e isso para
as vendas €é muito
importante, vender € um
processo complexo que
envolve pessoas e como tal
é necessarios eles
confiarem nas suas
proprias capacidades por
forma a aumentarem o seu
desempenho.”
Consisténcia nas agoes de

acompanhamento:

“Percebemos  facilmente
por estes resultados que as
acoes desenvolvidas
tiveram um impacto na
nossa equipa de forma
positiva. Algo que
devemos talvez apostar é

na continuacdo  deste
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causa da tua tese de uma
formainformal deveriamos
ter recorrentemente com as
chefias, mas para isso €
necessario ouvir e fazer
realmente alguma coisa,
alguma acdo que va ao
encontro da resolucédo do

que foi dito.”

processo de formacgédo e
acompanhamento, mas
talvez de forma mais
consistente. Apesar da area
comercial estar submetida
a uma pressao constante de
objetivos e nUmeros €
fulcral o investimento de

tempo com o objetivo de

melhorar as Nnossas

equipas.”

5. Discussao

Este estudo teve como objetivo primordial a analise mais aprofundada do conceito de
Psicologia Positiva (Psycap). Para tornar este estudo ainda mais completo e direcionado
para uma &rea profissional em especifico decidimos interligar o mesmo com as vendas,
visto ser uma area profissional em que o contacto e as interagdes interpessoais acontecem
com elevada frequénciae a linhaentre o sucesso e o fracasso € bastante ténue. Por forma
a aumentar o interesse e a robustez desta investigacdo decidimos optar por uma
intervencao organizacional numa empresa portuguesa do ramo automovel.

Numa primeira fase procedeu-se a avaliacdo do estado atual da organizacéo por
forma a ter uma percecéo relativamente as dimens6es do Capital Psicologico da empresa
no que concerne as dimensdes do Capital Psicoldgico (autoeficacia, esperanca, otimismo
e resiliéncia). Posteriormente procedeu-se a aplicacdo das aces abordadas anteriormente
com o objetivo de potenciar e aumentar o nivel dessas dimensdes. Estes dados recolhidos
foram examinados qualitativa e quantitativamente num estudo de caso multiplo por forma
a conseguirmos ter acesso a resultados o mais préximo da realidade possiveis.

Os resultados quantitativos demonstraram que existiu um ligeiro aumento nas
dimensdes da Autoeficicia e da Resiliéncia e uma diminuigéo ligeira na Esperanca e no
Otimismo que pode ser explicado devido ao facto das intervencdes terem uma duracéo
de apenas seis meses, sendo que o ideal seria termos um ano de intervalo, mas devido aos
timings que temos para cumprir ndo nos foi possivel estender os prazos tanto como
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gostariamos. Sendo gue este estudo aborda também o impacto da psicologia positiva nas
vendas tornou-se fulcral fazermos o comparativo entre 0 nimero de vendas antes e
nimero de vendas pds intervencdo. Tendo acesso a nimeros reais apresentados pela
organizacdo foi nos permitido chegar a conclusdo de que efetivamente existiu um
aumento do numero médio de carros vendidos, passando de 60 para 68 carros quando
comparamos 0s 3 meses antes das intervencdes e 0s meses onde estavam a ser colocadas
em pratica as intervencdes, que se estendeu desde fevereiro ate abril.

Provavelmente o processo de intervencdo apesar de ndo ser significativo pode
efetivamente ter impacto no nimero de vendas. A area automével na qual a organizagdo
que aplicamos este estudo esta inserida é conforme foi referido nos focus group realizados
€ uma éarea que estd também muito dependente de fatores externos que moldam e
impactam os resultados obtidos. Estao sempre um pouco “reféns” das marcas que
representam visto que, sdo estas que produzem as viaturas e estdo também dependentes
de terceiros para a producdo em tempo Util das viaturas e ditam as regras quer a nivel de
procedimentos quer a nivel comercial onde estas informam que tipo de precos que podem
ou ndo aplicar resultando numa interferéncia direta com os clientes e respetivamente com
0s seus resultados em nimero de vendas. Para além deste fator, a propria conjuntura atual
socioecondmica do pais interfere diretamente nas vendas do setor, uma conjuntura menos
favoravel, como por exemplo aumento das taxas de juro pode levar aos consumidores a
ndo estarem tdo preparados para novas aquisi¢es e resultando num decréscimo das
vendas.

O Capital Psicologico Positivo é caracterizado como sendo um estado maleavel e,
portanto, sensivel a fatores extrinsecos o que resulta numa dificuldade acrescida aos
investigadores destas &reas para afirmarem o sucesso ou ndo das suas intervencdes
(Luthans et al. 2010). Uma abordagem experimental permite também uma extensao
integrativa do capital psicolégico que integra diversos dominios de investigacdo em
matéria de vendas, por exemplo, desempenho e atitudes dos vendedores, efeitos de
contagio grupal e atitudes perante um determinado processo de venda.

Ao analisarmos a literatura existente sobre este tema, diversos estudos
demonstram que o Capital Psicolégico Positivo estd na sua maioria das vezes
correlacionado com fatores externos e que ndo dependem somente de um individuo. O
ambiente organizacional, o estado de espirito, 0 mercado no qual estdo inseridos alteram
a percecdo e influéncia do Psycap numa determinada organizacao e contexto (Miao &
Bozionelos, 2017).
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Segundo Nielsen & Abildgard (2013), as intervencdes organizacionais Sao
complexas, dinamicas e dependentes de diversos componentes externos. O sucesso de
uma intervencdo pode ndo estar apenas dependente da aplicagdo das agdes por parte da
lideranca da organizagdo. O facto das intervencdes incidirem no Capital Psicoldgico estas
estdo inevitavelmente dependentes dos membros da organizacgéo e da forma como estes
desenvolvem os seus pensamentos e consequentemente as suas agoes.

Esta investigacdo da varios e importantes contributos para a nossa compreensdo
destas questdes. Em primeiro lugar, a nossa anélise indica que o foco principal das a¢des
implementadas s&o o colaborador e 0 seu respetivo desenvolvimento como pessoa. E
possivel um elevado nivel de Psycap resultar num aumento significativo no nimero de
vendas, mas ndo o podemos afirmar de uma forma totalmente certa porque sendo as
vendas uma area que depende sempre de duas partes (vendedor-comprador) no maximo
sO controlaremos 50% deste processo.

Uma implicagdo pratica desta proposicdo é que o objetivo dos participantes
(colaboradores e administragcéo) foca-se em para prestar atengdo e colocar energia na
intervencdo baseada naquilo que podem controlar e melhorar. Mesmo lidando
diariamente com a incerteza € importante manter um nivel de compromisso elevado por

forma a aumentar as probabilidades de alcancar o sucesso.

5.1. Implicagbes Tedricas

Ao promovermos o debate entre o Capital Psicoldgico Positivo e as vendas, acredita-se
que existe a contribuicéo para a reflexdo em torno de novos componentes para o Psycap,
0 que resulta em ganhos significativos para a tematica da Psicologia Positiva. O
desenvolvimento do Psycap tem uma margem de progresséo e evolugdo bastante elevada,
este poderia fazer parte de politicas publicas globais e comecar a ser introduzido em
instituices de ensino e nas organizacdes. Em termos de salude e bem-estar, o
desenvolvimento do Psycap pode auxiliar em estados como a depressédo e a ansiedade,
bem como na reducéo de impactos emocionais negativos que em muito prejudicam a
qualidade de vida de um individuo.

Utilizando a base tedrica, o vasto apoio da investigacdo do Psycap e com o
objetivode interligar ateoria e 0 comportamento a pratica, a gestdo de recursos humanos
utiliza os seus construtos reconhecidos e conceptualizados com vistaa integrar o dominio

das vendas. Tal acontecimento é alcangado como podemos ver na revisdo de literatura
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deste estudo através de uma extensa analise ao Capital Psicologico Positivo e aos seus

componentes no ambito das vendas.

5.2. Implicages Praticas

O Psycap € de uma formaempirica diretamente responsavel pelos resultados especificos

no dominio das vendas. Esta forma de abordar positivamente as vendas expande a
literatura existente sobre o Psycap ndo sé a analisar o desempenho dentro da organizagéo
como também aos relacionamentos fora do local de trabalho que em muito influenciam o
bem-estar de um individuo. No entanto, o Psycap pode por vezes ser prejudicial para os
vendedores e respetivas organizag0es, visto que as suas dimensdes podem ser utilizadas
para fins menos bons dependendo da forma que cada individuo o cologue em pratica
(Pierce & Aguinis, 2013).

O contacto entre comprador-vendedor € um excelente exemplo de interacdes que
vao para além do contexto profissional, visto que, muitas das vezes a venda propriamente
dita ocorre ap6s o comprador sentir confianga com o seu interlocutor. Sendo as vendas
uma area de contacto pessoal torna-se imperativo o dominio de competéncias pessoais
que se foquem no desenvolvimento dos individuos. Embora a literatura tenha
demonstrado que a definicéo de objetivos é um fator importante no desenvolvimento do
Psycap (Luthans et al. 2006), esta ndo é transversal a todos 0s contextos o que resulta
numa incerteza sobre a forma correta de definir os objetivos de forma a atingir o sucesso
organizacional.

Esta definicdo de objetivos ndo pode ser colocada em praticade forma linear. De
acordo com Richards & Jones (2009), enquanto objetivos moderadamente dificeis podem
ser cativantes para determinados individuos, objetivos muito dificeis podem ser
desmotivantes para outros. A integracdo destas tematicas num contexto de vendas ajuda
a interligar o Psycap com uma abordagem positiva nas vendas o que permite que futuros
pesquisadores nesta area utilizem essas conexdes.

ExplicagOes e proposi¢fes de como o Psycap deve funcionar dentro destas
aplicacOes, juntamente com diretrizes de investigacao cientifica reforgam a necessidade
deste tipo de investigacdo positiva nas relagcbes comerciais. Apesar destas aplicacoes
servirem efetivamente como futuras direcdes de investigacdo em vendas, este estudo
propde uma abordagem integrada que liga o trabalho e desenvolvimento do Psycap com

uma abordagem positiva nos processos de venda.
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5.3. Limitacdes e Estudos Futuros

Existiram um conjunto de limitagdes metodologicas e praticas na realizagdo deste estudo.
A procura por artigos atualizados e relevantes para a tematica em estudo foi um desafio
superior quando falamos acerca da Psicologia Positiva e do Psycap que em Portugal ainda
ndo sao tematicas muito aprofundadas especificamente.

Em segundo lugar, algumas das limitagOes deste estudo estéo relacionadas com a
amostra. Um dos maiores desafios deste estudo prende-se pela demora na obtencéo das
respostas aos questionarios do Psycap (PCQ-24), apesar de ser um guestionario breve,
como é um processo de resposta individual exigiu uma maior atencdo por parte de cada
participante.

Por conseguinte, futuras investigacdes deverdo incluir um periodo mais alargado
para a realizacdo e colocacdo em praticas das intervencdes, dessa forma seria possivel
sustentar de uma forma mais eficaz a importancia de um pensamento e atitude positiva
para o alcance de objetivos previamente definidos. Dessa forma, pesos fatoriais mais
elevados e umaamostra maior, poderiam ampliar a robustez estatistica do estudo. Durante
esta caminhada deparamo-nos com a dificuldade do tamanho reduzido da amostra, o fato
da mesma se referir apenas aos trabalhadores de uma empresa de um determinado setor,
ndo podendo ser feita uma comparagdo com outra empresa com diferentes realidades.

Aconselha-se que futuramente sejam feitos novos estudos sobre 0 mesmo tema,
mas em areas de negocio diferentes com vista a intensificar a importancia da Psicologia

Positiva no Capital Psicologico nas diversas areas profissionais.
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