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			APRESENTAÇÃO


			A criatividade é um fenômeno humano que há muito tem sido estudado por pesquisadores de diferentes áreas do conhecimento, com especial atenção para o contexto do trabalho em diferentes tipos de organizações. Nesse contexto, o foco principal recai sob sua contribuição para a inovação, na busca de vantagem competitiva para empresas, com raros estudos voltados ao setor público. Pouca atenção também tem sido dada à contribuição trazida pela expressão criativa para o trabalhador, para o indivíduo e para os grupos nas organizações, independentemente do retorno que traga em termos de resultados mensuráveis para esse contexto.


			Em seus diferentes capítulos, este livro busca conjugar dois aspectos: a contribuição na área de Administração e Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) para a gestão, bem como para a criatividade dos trabalhadores, sua saúde e seu bem-estar. Parte-se do pressuposto de que é possível almejar, de forma conjunta, a produção de ideias criativas que gerem retorno para as organizações e tragam benefícios para o indivíduo e os grupos de trabalho. 


			Esta obra apresenta revisões atuais da literatura dessas áreas do conhecimento, a fim de retratar temas mais explorados, principais achados, tendências atuais e lacunas a serem preenchidas em estudos futuros. Espera-se, assim, contribuir tanto para o avanço da produção científica sobre a criatividade nas organizações como lançar luz sobre aspectos que devem ser objeto de atenção para a sua gestão em uma visão humanista e sistêmica.


			Em seu primeiro capítulo, A psicologia positiva e a criatividade no ambiente organizacional, Spadari buscou discutir conceitos de criatividade e da psicologia positiva, ressaltando a sua importância para o ambiente organizacional. Também Nakano, em seguida, retoma os principais construtos abarcados pela psicologia positiva e sua aplicação no contexto de trabalho, enfocando, de maneira mais intensa, a criatividade como um dos construtos investigados por esse movimento, ressaltando os fatores que impedem e estimulam a expressão criativa no contexto organizacional. 


			No terceiro capítulo, Bruno-Faria, Orsi-Tinoco, Silva e Lins apresentam um panorama de duas décadas da produção científica nacional sobre criatividade nas organizações para destacar aspectos mais explorados sobre o assunto e possíveis temas de pesquisas futuras. O foco principal recai na análise de periódicos científicos nacionais e eventos científicos da área de Administração, incluindo, ainda, artigos científicos da área de POT.


			No quarto capítulo, também se oferece uma visão abrangente da produção científica sobre criatividade nas organizações, porém o enfoque é em um setor de grande relevância para o país, o setor público brasileiro. Assim, Bruno-Faria, Carvalho, Tiago, Souza e Freire Sobrinho ressaltam a importância de estudar a criatividade no setor público e, ainda, descrever os focos de atenção dos estudos sobre inovação nessa realidade. Ênfase é dada à discrepância de atenção entre os dois fenômenos: a criatividade e a inovação nesse setor.


			Uma vez que a criatividade pode ocorrer no âmbito individual como também em grupos ou equipes de trabalho e, no país, não se identificou uma análise da literatura científica que trate das especificidades de se criar em equipe no ambiente de trabalho, Zandonadi e Bruno-Faria apresentam resultados de uma ampla revisão da literatura sobre os principais modelos teóricos destinados à compreensão do processo criativo em grupos ou equipes, no contexto organizacional, no quinto capítulo intitulado Criatividade em equipes de trabalho: achados empíricos em estudos nacionais e internacionais.


			Nas pesquisas científicas que empregam o método quantitativo são valorizados o desenvolvimento e a validação de medidas que permitam algum tipo de avaliação do contexto organizacional em relação à criatividade. Portanto, no capítulo 5 são descritas, por Bruno-Faria, Souza e Santos, medidas identificadas nas produções científicas nacional e internacional nos últimos dez anos. Ainda como foco em instrumentos, porém com a atenção voltada àqueles informatizados, Silva e Nakano, no capítulo 7, discutem diferentes metodologias para avaliar a criatividade. Fornecem uma visão geral sobre criatividade e sua avaliação, aprofundando-se nas perspectivas para utilizar esse tipo de instrumento no contexto organizacional, suas vantagens e as lacunas ainda existentes na área da avaliação psicológica em relação ao restrito número de testes informatizados disponíveis para uso profissional.


			De alguma forma, a criatividade também é medida pelo próprio sujeito segundo sua percepção de quanto é ou não capaz de produzir ideias novas e de valor. Nesse aspecto, Rocha e Wechsler, no capítulo 8, denominado Criatividade, autopercepção criativa e sua expressão no contexto organizacional, apresentam uma contextualização histórica sobre os conceitos de criatividade, compreender a autopercepção criativa e criatividade no contexto organizacional.


			Ao partir da ideia de que a criatividade é passível de ser desenvolvida, Veiga e Cortes, no capítulo 9, analisam a literatura científica sobre treinamento para a criatividade, discutindo técnicas e metodologias adotadas para desenvolvê-la, a fim de maximizar as características criativas em diversos contextos e, dessa forma, contribuir com a promoção de estratégias mais adaptativas e eficazes no contexto laboral e fora dele. Também com atenção à possibilidade de desenvolvimento, Vasquez, Devotto e Machado, no capítulo 10, abordam a relação entre criatividade, aprendizagem informal ou incidental nas organizações e ações de redesenho no trabalho: o papel dos agentes humanos, a fim de debater sobre a criatividade no dia a dia laboral enquanto processo de aprender e redefinir o próprio trabalho de modo contínuo e ativo. 


			Ao falar do ambiente de trabalho, a motivação é um tema de recorrente debate no meio acadêmico, bem como entre gestores que buscam traçar ações, a fim de mobilizar esforços individuais em prol das estratégias organizacionais. Tal é a importância da motivação para a realização humana e para que o indivíduo crie no contexto das organizações. Assim, Messias e Pessoto dedicam atenção, no capítulo 11, a discutir conceitos e a importância da motivação e criatividade no ambiente de trabalho, com ênfase nos elementos mais diretamente associados à relação entre os dois construtos, apresentando, ainda, uma discussão sobre o status em que se encontra a investigação científica nacional sobre as temáticas. 


			Novas questões começam a emergir no debate sobre criatividade nas organizações na literatura científica nacional. Um tema que passou a ser alvo da atenção de pesquisas tanto na área de Psicologia quanto na Administração é a questão de gênero. No capítulo 12, Mundim e Wechsler realizaram uma revisão da literatura para apontar aspectos que influenciam a expressão da criatividade feminina e, consequentemente, seu talento. Em uma relação que extrapola as áreas de Psicologia e Administração, o tema da economia criativa passa a ser alvo de debate no meio acadêmico, o que levou Guilherme e Gondim, no último capítulo do livro, O futuro no presente da economia criativa da moda: o caso da Fia (Oficina de Artesãs no Ceará), a analisar aspectos relacionados às temáticas do empreendedorismo criativo e da inovação em redes e sistemas produtivos, bem como as dinâmicas econômicas do setor impactadas por uma nova lógica de produção e consumo.


			Essa multiplicidade de concepções descritas nos diferentes capítulos do livro revela a complexidade da criatividade e sua importância para os indivíduos, grupos e organizações. Indica que, embora a produção científica nacional sobre o assunto ainda tenha um vasto caminho a percorrer, houve um incremento da produção nas últimas décadas e ainda permanece um assunto a ser explorado. Percebe-se a necessidade de abordagens multidisciplinares, metodologias diversas para sua análise, bem como uma leitura constante do cenário onde as organizações se situam e como a gestão ocorre para que os achados teóricos se configurem como valiosas contribuições para a prática nos diferentes contextos de trabalho. Por fim, espera-se que o leitor se implique nesta obra e, a partir da reflexão, gere novas ideias que contribuam tanto para sua realização pessoal quanto para agregar valor ao ambiente de trabalho.


			As organizadoras
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Psicologia positiva e criatividade no ambiente organizacional


			Gabriela Fabbro Spadari


			Compreendida como um importante e diferente construto (BATEY et al., 2010), presente em diversos contextos de atuações pessoal e profissional (ANACHE; FERNANDES, 2015), a criatividade nos campos individual e grupal diz respeito à capacidade de criar, imaginar e até mesmo inventar algo novo (TREMBLAY, 2011). É considerada um processo no qual os indivíduos identificam dificuldades, formulam hipóteses, testam resultados e passam a perceber falhas (TORRANCE, 1966). A partir de uma investigação realizada por Tremblay (2011), o autor constata que o termo criatividade foi cedido do inglês, por volta da década de 1970, por psicólogos da área social. 


			Historicamente, a criatividade não despertava relevância científica (ROCHA; WECHSLER, 2016). Porém, algumas teorias e abordagens surgiram ao longo do tempo para definir e até mesmo explicar tal construto. Tais teorias permeiam as abordagens filosóficas, biológicas, psicológicas e até mesmo psicoeducacionais (WECHSLER, 2008).


			A primeira abordagem denominada filosófica, considerada a mais antiga das concepções, durante o século XVI (WECHSLER, 2008), associava a criatividade à presença de loucura, a características psicopatológicas e até mesmo a alguma forma de intuição (FINK et al., 2012; INZELBERG, 2013; KNELLER, 1978). Alguns notáveis criativos, como Frida Kahlo, Leonardo da Vinci e Pablo Picasso, reafirmaram essas crenças, uma vez que apresentaram alguns déficits e eram considerados excêntricos (RICHARDS et al., 1988).


			Posteriormente, por meio da abordagem biológica, o conceito de criatividade foi influenciado principalmente pela teoria evolucionista de Darwin (WECHSLER, 2008). A partir dessa teoria, a criatividade humana foi considerada a manifestação de uma força criadora inerente à vida (KNELLER, 1978; WECHSLER, 2008). Além disso, outro cientista de grande renome, Galton, buscou entender a origem da criatividade, segundo a qual a hereditariedade constitui um papel de suma importância, sendo percebida como algo fora do controle pessoal e transmitida somente por códigos genéticos (NAKANO, 2003; WECHSLER, 2008).


			No que tange às abordagens psicológicas, durante o século XIX, o associacionismo coordenou a psicologia na Inglaterra e nos Estados Unidos, cujas raízes mencionam o filósofo John Locke influenciando, especialmente, o behaviorismo (KNELLER, 1978). A partir disso, a criatividade, na teoria comportamental, foi explicada, segundo Skinner (1974), como uma associação e relação entre estímulo-resposta (WECHSLER, 2008). Sendo assim, segundo os autores, o comportamento criativo seria resultado de reforços ao longo da vida. 


			Em relação à teoria psicanalítica, considera-se a criatividade um processo do insconsciente, apontada como um mecanismo de defesa aos impulsos sexuais, sendo vista como solução de conflitos (FREUD, 1958; WECHSLER, 1999). Posteriormente, a teoria humanista, estudada por Carl Rogers (1977) e Maslow (1968), por sua vez, explica a criatividade como uma busca por autorrealização, desenvolvendo o potencial intrínseco que os seres humanos apresentam (WECHSLER, 1999).


			Sucessivamente, as abordagens psicoeducacionais surgiram a fim de explicar esse importante construto. Inicialmente, foi apresentada por Guilford (1972), ao propor a diferenciação entre os conceitos de inteligência e criatividade. Para o autor, a inteligência seria basicamente composta de pensamento convergente, ou seja, a busca de uma única solução correta para os problemas. Por sua vez, a criatividade diz respeito ao pensamento divergente, conforme apontado por Stersi e Hernandes (2011). Guilford acreditava que criar estava fortemente relacionado à busca por soluções. Dessa forma, seria por meio de um pensamento não sequencial que o indivíduo chegaria à solução de problemas, por conseguinte criando algo novo (STERSI; HERNANDES, 2011). 


			Dessa forma, a criatividade passou a ser conceituada a partir da existência de quatro características, como a fluência considerada a habilidade de gerar um grande número de ideias, desprovida de censura nas respostas (ALENCAR; FLEITH, 2003; WECHSLER, 2004), a flexibilidade caracterizada pela mudança na interpretação de algo ou no significado que se dá, bem como na visualização de diferentes pontos de vista (WECHSLER, 2008), a elaboração composta da habilidade utilizada para o planejamento, a organização e a riqueza em detalhes (GUILFORD, 1972; TORRANCE, 2004) e a originalidade composta de respostas incomuns que envolvem a capacidade de ir além do óbvio (ALENCAR; FLEITH, 2003; WECHSLER, 2004).


			Atualmente, define-se a criatividade de diferentes maneiras e por diversos enfoques, dado seu caráter complexo (SPADARI; NAKANO, 2015). Reconhecida como uma das habilidades do século XXI (SPADARI et al., 2017), considerada uma importante e positiva característica no que tange ao desenvolvimento humano, os estudos a identificam como uma habilidade presente em todos os indivíduos, alterando-se somente seu nível (BEGHETTO; KAUFMAN, 2007). A partir disso, a criatividade passa a ser foco de interesse dos pesquisadores, uma vez que tal habilidade é vista como essencial para os desenvolvimentos pessoal, social e, principalmente, profissional (NAKANO; WECHSLER, 2006; ULBRICHT; VANZIN, 2013).


			Ao remeter ao desenvolvimento profissional, vale a pena ressaltar que, de acordo com Spadari e Nakano (2015), houve um crescente interesse nas pesquisas sobre criatividade em organizações, buscando formas de identificá-las, desenvolvê-las e até mesmo as estimular (ROCHA; WECHSLER, 2016), demonstrando, assim, a importância desse construto e seu impacto direto no ambiente corporativo (BRUNO-FARIA; VEIGA, 2015; ROCHA; WECHSLER, 2016; SPADARI; NAKANO, 2015)


			Após a sua primeira explosão no início da década de 1990, a questão da criatividade no ambiente corporativo está ganhando novos impulsos em diversas áreas (GIUSTIANO et al., 2016). Com a globalização, as companhias passaram e exigir diferentes formas de atuação, a fim de tornarem-se competitivas em âmbito mundial (KOTLER; KELLER, 2012), bem como adquirir estratégias diferenciadas (BRUNO-FARIA; VEIGA, 2015). 


			Afinal, empresas que não preveem a importância da criatividade apresentam, de certa forma, fraqueza na criação de uma cultura que valorize novas ideias (ELMELEGY et al., 2016). Sendo assim, tais organizações tornam-se carentes de inovação, não contribuindo para o aumento da competitividade, uma vez que a relação entre criatividade e inovação é próxima (ELMELEGY et al., 2016; ROCHA; WECHSLER, 2016).  


			Consequentemente, os profissionais devem retificar seus perfis, aderindo a uma nova maneira de refletir e liderar, já que cada vez mais o mercado procura indivíduos criativos (ECHEVESTE et al., 1999; OLIVEIRA, 2010). Almejam-se profissionais adaptáveis e flexíveis nos mais variados contextos (CANDEIAS et al., 2011). 


			Sendo assim, a criatividade contribui para a criação de um ambiente de trabalho onde as pessoas aprendem e valorizam o conhecimento do outro (GIUSTIANO et al., 2016), visto que ideias criativas podem ser usadas na resolução de problemas e até mesmo auxiliando os processos de melhorias e desenvolvimento de novos serviços e produtos (GUPTA; BANERJEE, 2016). 


			No contexto organizacional, além dos indivíduos, outros dois focos devem ser trabalhados, considerando-se a complexidade da criatividade: os grupos e a organização como um todo (MARTINEZ, 2000). Nesse ponto, ressalta-se a importância do ambiente, uma vez que sua influência é extremamente importante, afinal os resultados não acontecem no vácuo (LACE et al., 2015). 


			Ademais, investigações recentes sobre o efeito do ambiente de trabalho na criatividade sugerem que alguns elementos do ambiente podem motivar funcionários a ser mais criativos (ELMELEGY et al., 2016). Todavia, repetidamente se encontra o oposto disso, uma vez que muitas empresas continuam priorizando a produtividade tradicional, bem como o controle (NAKANO et al., 2011; MUNDIM; WECHSLER, 2007). Isso exigiria implicitamente funcionários cientes dos próprios limites e motivados a abraçar novos métodos de desenvolvimento pessoal e crescimento (GIUSTIANO et al., 2016).


			Com base no que foi apontado, observa-se que a criatividade é considerada um importante construto (BATEY et al., 2010) presente em diversos contextos de atuações pessoal e, principalmente, profissional (ANACHE; FERNANDES, 2015), sendo discutida em diferentes âmbitos, especialmente no campo da psicologia positiva (MORAIS; KOLLER, 2004), movimento que tem como propósitos o benefício, a qualidade de vida e a prevenção de processos psicopatológicos (PALLUDO; KOLLER, 2007). Sua importância pode ser mais bem compreendida no próximo tópico. 


			Psicologia positiva aplicada às organizações


			De acordo com Calvetti et al. (2007), as variáveis estudadas no contexto da psicologia positiva permeiam o otimismo, o bem-estar, a resiliência e, conforme discutido anteriormente, a criatividade. O movimento da psicologia positiva tem o propósito de beneficiar a qualidade de vida e prevenir processos psicopatológicos (PALLUDO; KOLLER, 2007).


			Ao remeter ao contexto da psicologia positiva, torna-se inevitável discutir acerca do contexto histórico. Desenvolvida recentemente por Martin Seligman, em meados de 1998, a psicologia positiva parou de negligenciar os aspectos positivos da natureza humana (PALLUDO; KOLLER, 2007; SELIGMAN et al., 2005). Contudo, o foco nesse movimento deu-se por volta de 2000, desde que a American Psychologist destinou sua edição à ciência emergente da psicologia positiva, ressaltando a escassez de estudos psicológicos sobre aspectos virtuosos, emoções e até mesmo forças pessoais (SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI, 2000), o que foi constatado também por Aspiwall e Staudinger (2003), que reafirmaram a respeito da importância de se dedicar ao estudo de tal fenômeno.  


			Segundo Seligman e Csikszentmihalyi (2007), desde a Segunda Guerra Mundial, a psicologia pretendia reparar falhas, apresentando um foco essencialmente curativo. Nessa situação, tais autores recomendaram uma forma de atuação inovadora, contemplando os aspectos sadios e até mesmo as qualidades dos indivíduos (PACICO; BASTIANELLO, 2014). Originária disso, a expressão psicologia positiva é utilizada no que tange ao estudo dos traços positivos, bem como a emoções, transgredindo, dessa forma, o viés negativo acerca do desenvolvimento humano (NUNES, 2008; SELIGMAN et al., 2005).  


			Consequentemente, afasta-se do foco exclusivamente patológico, salientando a importância de alguns construtos, como a resiliência (NUNES, 2008), termo esse originado do latim resilio, expressão inicialmente utilizada pelo âmbito da física para explicar a capacidade de um elemento, após ter sofrido pressão, retornar ao estado inicial (BARLACH et al., 2008). 


			O termo resiliência originou-se por volta dos anos 1940, quando Normam Garmezzi destinou seus estudos à compreensão da dinâmica entre pais esquizofrênicos e seus filhos. Ele almejava compreender quais eram os fatores que levavam os filhos a não desenvolverem a patologia (COUTU, 2002). Para o autor, por meio desse estudo, constatou-se que a resiliência desempenhou um papel fundamental na saúde mental. Consequentemente, observa-se que tal construto apresenta a capacidade que um indivíduo tem de se reedificar diante de situações adversas, incluindo as desfavoráveis (BARLACH, 2005). 


			No contexto organizacional, a resiliência diz respeito à existência de recursos adaptativos, tendo como objetivo a construção e até mesmo a manutenção das relações saudáveis entre os funcionários com o trabalho (BARLACH et al., 2008). Coutu (2002) classifica a resiliência no ambiente de trabalho em três blocos. O primeiro refere-se ao enfrentamento e à compreensão da realidade; o segundo bloco atenta-se à busca de significado; por fim, o último e terceiro diz respeito à capacidade de realizar algo com os recursos presentes no momento, ou seja, improvisar. 


			Todavia, constata-se que a capacidade de ser resiliente é de suma importância no que se refere à superação, bem como à compreensão e à resolução de adversidades (NUNES, 2008; YUNES, 2003). Afinal, aspectos oriundos desta dão origem a uma vasta gama de características positivas relacionadas ao bem-estar subjetivo, à qualidade de vida e até mesmo à criatividade, uma vez que criar está fortemente relacionado à busca por soluções. Dessa forma, seria por meio de um pensamento não linear que o indivíduo chegaria à solução de problemas (SPADARI, 2015; STERSI; HERNANDES, 2011).


			Em relação ao bem-estar subjetivo, Diener et al. (1995) afirmam que as teorias sobre a felicidade são antigas. Segundo os autores, a discussão iniciou-se com os filósofos da Grécia antiga que já debatiam sobre a felicidade e suas raízes, como Aristóteles, que acreditava ser a felicidade um bem supremo. Décadas depois, pesquisadores ainda se esforçam para produzir conhecimentos acerca do bem-estar, também conhecido como felicidade (SELIGMAN, 2004; SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). 


			Sendo assim, o bem-estar subjetivo passa a ser considerado um componente fundamental no que diz respeito à psicologia positiva, relacionado ao modo como os indivíduos veem a si próprios, bem como os demais, resultando até mesmo na qualidade das relações sociais (PASSARELI; SILVA, 2007). Além disso, tal construto impacta outras áreas, como o emprego e o status ocupacional (GIACOMONI, 2004).


			O bem-estar é definido em três dimensões: a primeira relaciona-se à apreciação cognitiva acerca da satisfação de vida que os indivíduos possuem (LAYOUS; ZANON, 2014); a segunda dimensão, composta de elementos afetivos, indaga sobre o que induz as pessoas a considerarem suas vidas positivas (GIACOMONI, 2004; LAYOUS; ZANON, 2014); por conseguinte, a terceira e última dimensão define o bem-estar com predomínio dos aspectos positivos (BRADBURN, 1969; GIACOMONI, 2004).


			Exemplos disso permeiam alguns aspectos, como a sabedoria, o conhecimento, a coragem, o amor, a justiça e a transcendência (PALLUDO; KOLLER, 2007; SELIGMAN; PETERSON, 2003; SILVA, 2006). Morais e Koller (2004) acrescentam, ainda, o otimismo, a felicidade, a autodeterminação, a esperança, a fé e as habilidades interpessoais, incluindo a criatividade, construto discutido no presente capítulo. 


			Por conseguinte, a experiência da felicidade é benéfica ao sucesso até mesmo no local de trabalho, em que visa promover a produtividade, a criatividade e até a cooperação (DE NEVE et al., 2013). Os autores afirmam que a experiência de sentimentos positivos motiva as pessoas ao sucesso no trabalho, bem como a persistência para atingir objetivos, ou seja, os indivíduos mais felizes tendem a ser mais saudáveis e, por sua vez, mais produtivos, ou seja, integram melhor as informações levando a novas ideias, e posteriormente, à criatividade e à inovação. 


			Ultimamente, de acordo com Palludo e Koller (2007), a psicologia positiva encontra-se em um processo científico de expansão. Nessa perspectiva, a compreensão das virtudes e forças proporciona o florescimento de indivíduos e até mesmo instituições, termo esse definido por Keye e Haydt (2003) como um estado de saúde mental positivo, englobando a esfera psicológica e a social, bem como a escassez de problemas associados à saúde mental. No que tange às instituições, o florescimento no ambiente organizacional diz respeito ao desenvolvimento e até mesmo a questões relacionadas à prosperidade (MENDONÇA et al., 2014; OLIVEIRA-SILVA; SILVA, 2015). Sendo assim, tais aspectos positivos discutidos merecem mais atenção, uma vez que se destacam lacunas de estudos, bem como carências de pesquisas sobre tais aspectos (PALLUDO; KOLLER, 2007). 


			A psicologia positiva estuda tais aspectos positivos por três pilastras (PALLUDO; KOLLER, 2007; SELIGMAN, 2003), as quais permeiam a experiência subjetiva, as características individuais e até mesmo as instituições e comunidades (PALLUDO; KOLLER, 2007; PASSARELLI; SILVA, 2007; SELIGMAN, 2003, 2004).  


			A experiência subjetiva diz respeito aos estudos do bem-estar subjetivo, bem como às emoções positivas, como felicidade, esperança e alegria (DIENER, 2000; MARUJO et al., 2007). No que tange às características individuais, a atenção volta-se a virtudes, caráter e forças pessoais (MARUJO et al., 2007; SELIGMAN, 2003). Por último, em relação a instituições e comunidades, Marujo et al. (2007) as definem como estabelecimentos fundados no sucesso e potencial humano, como escolas, famílias, comunidades, sociedades e até mesmo organizações. 


			Pesquisar tais pilastras pode ser efetivo na prevenção de questões ligadas ao comportamento humano (PALLUDO; KOLLER, 2007), uma vez que, segundo os autores, conhecer somente os danos e fraquezas é insuficiente para promover e prevenir doenças. Dessa forma, a atenção volta-se para tais competências, como as virtudes e forças pessoais vistas como geradores de proteção e prevenção de patologias mentais (GOMES, 2015). O campo organizacional também se fundamenta no fato de as transformações pessoais, sociais e econômicas impactarem as relações entre empresa e funcionário (ARAÚJO; OLIVEIRA, 2008). 


			Sendo assim, no âmbito prático, ultrapassa o sistema de saúde atual, estimulando o desenvolvimento das forças positivas intrínsecas (CALVETTI et al., 2007), o que, por sua vez, acarreta benefícios, como a prevenção da depressão e até mesmo da ansiedade (SELIGMAN; PETERSON, 2003), dado que tem o intuito de fortalecer competências em vez de retificar deficiências (PALLUDO; KOLLER, 2007). 


			Segundo Calvetti et al. (2007), com “a compreensão da interação da pessoa com o ambiente, é possível ampliar o entendimento dos fatores de riscos e de proteção envolvidos no processo saúde-doença” (p. 710). Dessa forma, os autores apresentam os fatores que influenciam negativamente, nomeados como “fatores de risco”, aumentando a possibilidade de os indivíduos reproduzirem problemas psicológicos, físicos e até mesmo sociais. Ao contrário, os fatores que atuam de forma positiva, ou seja, “fatores de proteção” (CALVETTI et al., 2007), ocasionam transformações e melhoras nas respostas pessoais, bem como na qualidade de vida. 


			Por sua vez, a qualidade de vida é definida como um conceito multidisciplinar e complexo, comumente relacionada a questões referentes à saúde (PAIS-RIBEIRO, 2016). Para os autores, esse construto vai além da ausência de doença, englobando diferentes domínios (CRAMER, 1994; FERRANS; POWERS, 1992; PAIS-RIBEIRO, 2016). 


			Com base nisso, constata-se a importância de estudar os aspectos sadios de indivíduos e instituições, em especial no ambiente de trabalho, visto que, de maneira geral, tal local necessita de um enfoque equilibrado, que também leve em consideração aspectos positivos para prevenir doenças (LUTHANS; YOUSSELF, 2007; SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI, 2000). Afinal, comportamentos de trabalhadores, incluindo os gestores considerados exitosos no passado, atualmente deixaram de ocasionar impactos positivos, influenciando negativamente (SILVA et al., 2017). As contribuições oriundas de tais estudos podem auxiliar a busca de uma vivência saudável dos trabalhadores (ARAÚJO; OLIVEIRA, 2008).


			De acordo com a Organização Mundial da Saúde (OMS) (2006), saúde é um completo estado de bem-estar físico, mental e social e não meramente a ausência de doença ou enfermidade. Sendo assim, condições desfavoráveis e inadequadas levam ao adoecimento, inclusive no ambiente corporativo, local onde se passa grande parte do tempo (RIBEIRO et al., 2017). Para a OMS (2006), o conceito de saúde ultrapassa a ausência de doença, enfatizando o estado de bem-estar físico, mental e social, discutidos também pela psicologia positiva.  


			Além disso, outra discussão encontrada na OMS (2007) enfoca a saúde ocupacional, uma vez que os trabalhadores representam metade da população do mundo, sendo os principais contribuintes para o desenvolvimento social e econômico. A saúde do trabalhador torna-se pré-requisito essencial para a produtividade e o desenvolvimento econômico. De acordo com Spadari e Guimarães (2013), o ambiente de trabalho não deve ser prejudicial ao bem-estar. Quando o trabalho é executado sob condições negativas, estas afetam diretamente o bem-estar do homem (LADEIRA, 1996), impactando até mesmo a capacidade de criar. Como pode ser visto, a psicologia positiva e a criatividade estão fortemente relacionadas, o que pode ser constatado a seguir. 


			Psicologia organizacional positiva e criatividade


			Distintas razões apontam para a relevância do estudo da criatividade no contexto organizacional, como o discernimento em considerar o potencial criativo como um ato saudável do ser humano, cercado de satisfação, prazer, bem-estar e até mesmo saúde mental (ALENCAR, 2007). Tais circunstâncias aplicadas no âmbito organizacional estão fortemente relacionadas à qualidade de vida, à saúde física, à produtividade e até mesmo à rentabilidade (SILVA et al., 2017). 


			Diversos autores voltam-se aos estudos das características positivas no ambiente de trabalho, uma vez que, nesse ambiente, a psicologia positiva preza pela saúde e pelo bem-estar, visto que se concentra nos aspectos preventivos, favorecendo o desenvolvimento de uma cultura organizacional saudável, produtiva e criativa, contribuindo com a realização pessoal (GOTTARDO; FERREIRA, 2015; TAMAYO, 2004) e fortalecendo as virtudes, qualidades e forças dos indivíduos em contextos organizacionais (SILVA et al., 2017).


			De acordo com Carlomagno et al. (2014), por volta de 2000, comprovou-se a urgência da também denominada psicologia organizacional positiva (POP) empregada no ambiente corporativo, auxiliar nas condutas diante de adversidades, dado que os indivíduos que apresentam características positivas perseveram diante de situações adversas, considerando-as passageiras, não as tomando como fracassos nem deficiências pessoais (CARLOMAGNO et al., 2014; LUTHANS; YOUSSEF, 2004), amortecendo, dessa forma, as condições ameaçadoras da integridade pessoal e até mesmo de doenças (PAIS-RIBEIRO, 2016). 


			Afinal, de acordo com os achados de Oliveira-Silva e Silva (2015), os profissionais, mais do que nunca, almejam sentir prazer no ambiente corporativo. Em contrapartida, os autores salientam que a união de construtos, como bem-estar e satisfação, aliados ao trabalho ainda é vista como um árduo duelo, o que pode ser explicado por Baumeister et al. (2001), ao observarem que os acontecimentos negativos parecem causar mais impacto nas emoções e nos comportamentos individuais do que os positivos. Assim, os fenômenos negativos detêm mais atenção, representando mais variação na previsão de resultados, sendo o foco das pesquisas em psicologia e estudos organizacionais (BAUMEISTER et al., 2001).


			Em seu trabalho intitulado Emerging positive organizational behavior, Luthans e Yousself (2007) apresentam uma discussão acerca da positividade na literatura sobre o local de trabalho em relação ao comportamento organizacional, à liderança e à gestão de pessoas. Segundo os autores, o papel das características permanentes, relativamente estáveis e positivas na melhora do desempenho, tem sido tradicionalmente estudado no campo do comportamento organizacional. Dessa forma, a psicologia positiva ganhou impulso e suas implicações para o local de trabalho não passaram despercebidas.


			De acordo com os autores, tal abordagem promoveu uma visão benevolente dos seres humanos, o que foi recusado por muitos anos (LUTHANS; YOUSSELF, 2007). Buckinghan e Coffman (1999) afirmam que as rupturas dos antigos modelos de regras preestabelecidas conduzirão as empresas ao sucesso. Afinal, gestores que apresentam uma visão criativa entendem os funcionários em sua totalidade, construindo, dessa forma, uma relação saudável e satisfatória (WAGNER; HARTER, 2006). 


			Dois movimentos foram originados com o intuito de injetar positividade no ambiente de trabalho, sendo o primeiro baseado no trabalho de estudiosos organizacionais da Universidade de Michigan, enfatizando as características positivas que levam ao aumento da sobrevivência e da eficácia da companhia (LUTHANS; YOUSSELF, 2007). Posteriormente, o segundo movimento, fundamentado nos estudos de Luthans e Youssef, aplica as questões da positividade para orientar a gestão de pessoas, bem como as capacidades psicológicas, como autoeficácia, confiança, esperança, otimismo e resiliência, que podem ser medidas, desenvolvidas e gerenciadas para a melhora do desempenho nos locais de trabalho. 


			Além disso, para a positividade ser incluída como uma capacidade de recursos psicológicos dentro do contexto da psicologia organizacional, deve atender a alguns critérios, os quais permeiam a capacidade de ser teórica e baseada na pesquisa validamente mensurável, a capacidade de estar aberta a mudanças e ao desenvolvimento e até mesmo ter um impacto de desempenho demonstrado (YOUSSEF; LUTHANS, 2007). 


			Sendo assim, os fenômenos positivos estão associados ao que as organizações almejam ser (CAMEROM et al., 2003). Segundo os autores, a positividade reforça comportamentos significativos, bem como desempenhos extraordinários e resultados criativos. Quando aplicada às organizações, a psicologia positiva facilita processos e comportamentos positivos, favorecendo a motivação e agregando valor aos resultados (SILVA et al., 2017). 


			Desta forma, o campo organizacional também se fundamenta no fato de as transformações pessoais, sociais e econômicas impactarem as relações entre empresa e funcionário (ARAÚJO; OLIVEIRA, 2008). Ao valorizar e investir no capital humano, assim como nos seus propósitos, as organizações pretendem atingir um melhor engajamento, impactando positivamente até a rentabilidade (FERNANDES, 2015; RIBEIRO et al., 2017), o que, por sua vez, dialoga diretamente com o construto da criatividade, resultando na participação de individuos para a produção de algo novo e rentável (PINHEIRO; BRUNO-FARIA, 2013).  


			Contudo, a felicidade e o bem-estar humano têm sido ultimamente extensamente discutidos no contexto psicológico (PALLUDO; KOLLER, 2007). A felicidade, base do conceito de bem-estar subjetivo, possui componentes cognitivos e afetivos que refletem a sensação de bem-estar dos indivíduos (DIENER, 1984). O componente cognitivo refere-se às avaliações gerais da vida do indivíduo e o componente afetivo refere-se à presença de emoções positivas e à ausência de emoções negativas (TAY et al., 2015).


			No ambiente organizacional, o bem-estar é explanado pelos sentimentos que o ser humano adquire ao construir vínculos com o trabalho (RIBEIRO et al., 2017; SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). Sendo assim, de acordo com Ribeiro et al. (2017), para os seres humanos sentirem bem-estar e felicidade nesse âmbito, uma gama de fatores deve estar em harmonia, equilíbrio e operando continuamente, como a segurança física, a posição social, a multiplicidade de tarefas desempenhadas e até mesmo a oportunidade de estabelecer vínculos sociais. 


			Considerações finais


			Com base nas discussões realizadas acerca da psicologia positiva, bem como na criatividade dessa perspectiva, evidencia-se a importância delas no âmbito do trabalho, uma vez que cada vez mais habilidades psicológicas pertencentes a emprendedores criativos impactam os contextos social e ambiental, contribuindo para a criação de algo novo (DIMAUNAHAN; AMORA, 2016). Além disso, confirma-se a importância do impacto positivo na sociedade, repercutindo até mesmo no bem-estar e na satisfação dos funcionários. 


			Dessa forma, constata-se que, quando aplicadas às organizações, as concepções da psicologia positiva contribuem para promover ambientes saudáveis e felizes (SILVA et al., 2017), além de estimular e favorecer o potencial criativo, que está diretamente relacionado a quando o indivíduo sente abertura para se expressar, e quando o fizer, não se sentir reprimido nem diminuído. 


			Além disso, vale a pena ressaltar a escassez de pesquisas nessa área que analisem a criatividade nas organizações segundo a perspectiva da psicologia positiva. Salienta-se, assim, a importância de pesquisar mais os temas propostos.
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	Psicologia positiva e criatividade: influência no contexto organizacional e do trabalho


			Tatiana de Cássia Nakano


			O trabalho ocupa um espaço de tempo importante na vida das pessoas. A busca por uma atividade laboral que permita sucesso, um trabalho que proporcione qualidade de vida, equilíbrio entre a vida pessoal e a profissional, uma remuneração adequada que possibilite bem-estar material e estabilidade, que seja significativa e possibilite o aproveitamento das competências pessoais, é o desejo da maioria da população (RIBEIRO et al., 2017). 


			No entanto, essa ênfase nos pontos positivos relacionados ao trabalho nem sempre esteve presente nesse ambiente. Ao longo do século XX, diferentes enfoques foram dados às pesquisas conduzidas no ambiente organizacional, notadamente acompanhando a tendência da psicologia, voltada, especialmente, à investigação de aspectos negativos presentes nesse contexto, como riscos ocupacionais, acidentes, fatores de risco, depressão, estresse, consequências das decisões unilaterais e foco excessivo na produtividade e rentabilidade (CRUZ, 2017). 


			Uma importante mudança passa a ocorrer, a partir da década de 1990, acompanhando o surgimento do movimento intitulado psicologia positiva, o qual ganhou impulso nas décadas seguintes, de modo a influenciar o trabalho dos psicólogos organizacionais e do trabalho. Desde então, a maior parte das organizações vem ampliando seu interesse em desenvolver estratégias para valorizar seu quadro de funcionários e estabelecer condições necessárias para o bom desempenho, a satisfação e o bem-estar deles (SANT’ANNA et al., 2012).


			Especificamente nesse ambiente, ainda segundo Cruz (2017), tal mudança acaba se refletindo em debates voltados à necessidade de que os aspectos positivos passassem a ser valorizados e investigados, como aprimoramento das práticas de gestão nas organizações, melhora dos processos e da qualidade de vida no trabalho (segundo a perspectiva de um interesse no aprimoramento das capacidades e habilidades humanas), nos fatores de proteção, promoção do bem-estar físico e do psicológico, assim como no desenvolvimento de estratégias para lidar com os problemas enfrentados no ambiente de trabalho. Dessa maneira, mais recentemente, as organizações passaram a considerar os benefícios potenciais de incorporar princípios psicológicos positivos para melhorar a experiência corporativa, notadamente as experiências dos funcionários em relação ao trabalho (MILLS et al., 2013). 


			Ao partir do pressuposto de que as organizações que favorecem a motivação, o comprometimento e o engajamento dos trabalhadores também acabam por influenciar, de forma positiva, o desempenho organizacional (RIBEIRO et al., 2017), uma série de construtos passou a ser alvo dos estudos desenvolvidos nessa área: felicidade, bem-estar subjetivo, esperança, sentido de vida, otimismo, virtudes, autoeficácia, resiliência, criatividade e qualidade de vida, entre outros (SILVA; BOEHS, 2017), na tentativa de valorizar as qualidades e potencialidades humanas e o desenvolvimento ótimo dos indivíduos nas diversas situações de trabalho (BOEHS et al., 2017). 


			Nesse contexto em que a busca por indicadores de qualidade de vida, bem-estar e felicidade, alinhados com produtividade, qualidade de serviços/produtos e rentabilidade, faz-se presente, a criatividade vem ganhando destaque como característica capaz de promover o desenvolvimento pessoal e o profissional, em âmbito individual, bem como competitividade e inovação em âmbito organizacional (CUNHA; ESPER, 2017). Assim, este capítulo buscará contemplar a relevância da psicologia positiva e seus construtos principais no contexto organizacional e do trabalho, aprofundando-se, mais especificamente, em um de seus elementos, a criatividade.


			Psicologia positiva aplicada ao contexto organizacional


			Ao buscar novas formas de compreender as relações do indivíduo com o trabalho, a psicologia positiva tem se consolidado, notadamente nas duas últimas décadas, como uma ciência que se volta ao desenvolvimento de estratégias baseadas nas mudanças ocorridas no cotidiano do trabalho e das organizações (PIRES et al., 2015; REPPOLD et al., 2015; SCORSOLINI-COMIN; SANTOS, 2010), bem como ao desenvolvimento de intervenções nesse contexto. 


			Nesse contexto, a psicologia positiva tem exercido importante influência, desde seu surgimento, no trabalho dos psicólogos que atuam na área organizacional, constituindo-se em uma alternativa para melhorar tal ambiente (VELOSO-BESIO et al., 2015). Sua aplicação nessa área tem sido conhecida como psicologia organizacional positiva, a qual tem buscado, especialmente, a promoção da saúde física, o bem-estar subjetivo, o funcionamento dos grupos e o florescimento das instituições (PALUDO; KOLLER, 2007). 


			Especificamente na área organizacional, a saúde mental e aspectos positivos relacionados ao trabalho, à qualidade de vida e ao equilíbrio entre vida pessoal e trabalho têm sido investigados pelos pesquisadores (FARSEN et al., 2017). Isso porque, nesses locais, a atenção aos aspectos positivos tem sido apontada como um dos fatores responsáveis pelo bem-estar subjetivo, saúde mental, redução do estresse, depressão, ansiedade, humores, afetos e emoções negativas no contexto de trabalho (ROBERTSON et al., 2015), com ganhos tanto para o trabalhador quanto para a empresa.


			Ao considerar, principalmente, o reconhecimento da existência de alguns determinantes de desempenho (como idade, experiência, aptidão e nível de habilidade) razoavelmente estáveis, tais estudos fizeram que as pesquisas na área do comportamento organizacional passassem a se interessar por esses fatores, notadamente aqueles que envolvem pontos fortes e positivos dos indivíduos e que podem ser gerenciados para o desenvolvimento dos recursos individuais e para a melhoria do desempenho no local de trabalho (FRIEND et al., 2016). Ao contemplar os aspectos sadios e as qualidades dos indivíduos (PACICO; BASTIANELLO, 2014), os estudos têm mostrado que a experiência de sentimentos positivos motiva as pessoas ao sucesso no trabalho, bem como a persistência para atingir seus objetivos, de maneira que indivíduos mais felizes tendem a ser mais saudáveis e, por sua vez, mais produtivos (DE NEVE et al., 2013).


			Diante dessa constatação, uma série de construtos abarcados pela psicologia positiva vem sendo investigada no contexto de trabalho, com o objetivo de identificar sua influência nesse ambiente, assim como em resultados organizacionais. Uma síntese de alguns dos achados presentes na literatura científica é apresentada a seguir.


		








	Tabela 1. Construtos da psicologia positiva e sua importância no contexto organizacional


			

				

					

					

				

				

					

							

							Construto


						

							

							Importância nas organizações


						

					


					

							

							Resiliência


						

							

							Recursos adaptativos positivos que ajudam o indivíduo a se recuperar psicologicamente quando submetido a adversidades (FARSEN et al., 2017), tendo como objetivo a construção e até mesmo a manutenção das relações saudáveis entre os funcionários e seu trabalho (BARLACH et al., 2008; COUTU, 2002). Tem sido associada a vários resultados vitais para o sucesso organizacional, incluindo liderança efetiva, enfrentamento do estresse, eficácia, capacidade de identificar ameaças potenciais e atender adequadamente a estas e florescimento sob dificuldades (MILLS et al., 2013)


						

					


					

							

							Bem-estar subjetivo


						

							

							Refere-se às emoções e aos humores vivenciados pelo indivíduo e envolve as avaliações que as pessoas fazem da própria vida, devendo ser satisfatórias e predominantemente positivas para que o bem-estar ocorra (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). Tal construto impacta outras áreas, como o emprego e o status ocupacional (GIACOMONI, 2004), favorecendo o desenvolvimento de potenciais e o alcance de suas metas de vida (SANT’ANNA et al., 2012)


						

					


					

							

							Felicidade


						

							

							Relaciona-se à saúde mental e à física, ao esforço pessoal e ao enfrentamento do estresse, sendo importante preditor de satisfação no trabalho (YUSSEF; LUTHANS, 2007). A experiência da felicidade é benéfica para o sucesso no local de trabalho, visto que pode promover a produtividade, a criatividade e até a cooperação (DE NEVE et al., 2013) 


						

					


					

							

							Flow


						

							

							Definido como um estado no qual os indivíduos estão tão envolvidos numa atividade que nada mais parece importar (CSIKSZENTMIHALYI, 1990). Vem sendo aplicado para promover engajamento, alto desempenho, melhoria de produtividade, concentração, motivação, criatividade e qualidade de vida no trabalho (KAMEI, 2017)


						

					


					

							

							 Esperança


						

							

							Caracteriza-se por um estado emocional positivo direcionado ao futuro (CARLOMAGNO et al., 2014). Relaciona-se a comportamento organizacional positivo, saúde mental, autoestima, comprometimento, engajamento, satisfação com o trabalho, liderança, comunicação, percepções de sucesso, carreira, permanência no local de trabalho e retenção/rotatividade, motivação, confiança, adaptação à tarefa, desempenho superior no trabalho (SEGATO; ROMANI, 2017) e também a planejamento, capacidade de derivar múltiplos caminhos para o sucesso do trabalho e realizar objetivos em uma determinada situação (YOUSSEF; LUTHANS, 2007)


						

					


					

							

							Harmonia


						

							

							Congruência entre emoções, ações ou interesses em um estado de equilíbrio entre forças que se influenciam e, até mesmo, se opõem (SEGATO; ROMANI, 2017). Apresenta relação com comprometimento organizacional, desempenho inovador dos grupos no ambiente de trabalho, evitação de conflitos, desempenho, comportamento proativo, satisfação com o trabalho, liderança, práticas de gestão, clima psicológico favorável, tomada de decisão.


						

					


					

							

							Engajamento


						

							

							Estado psicológico positivo e gratificante em relação ao trabalho (SCHAUFELI et al., 2002), o qual leva o indivíduo a se sentir mais motivado, atingir metas, obter altos padrões de desempenho e de satisfação (OLIVEIRA; FERREIRA, 2016), diminuir o absenteísmo e apresentar mais comprometimento organizacional (MILLS et al., 2013). Negativamente, relaciona-se a atraso, ausência (YOUSSEF; LUTHANS, 2007) e intenção de rotatividade (OLIVEIRA; ROCHA, 2017)


						

					


					

							

							Coaching


						

							

							Processo em que um tutor trabalha com um individuo visando maximizar seus desempenhos profissional e pessoal, ajudando-o a atingir metas (MILARÉ; YOSHIDA, 2009). Tem sido relacionado a aumento de competências, recursos internos e crescente abertura nas relações interpessoais (SEGATO; DINI, 2017), efeitos positivos na performance, no bem-estar, no coping, nas atitudes no trabalho e na autorregulação (THEEBOOM et al., 2014), na obtenção de metas e resiliência (GRANT et al., 2009), no aumento do respeito, na empatia, na felicidade, na força de caráter, na inteligência emocional, na resiliência, na curiosidade, nas crenças de autoeficácia e esperança (CILLIERS, 2011)


						

					


					

							

							Gratidão


						

							

							Definida como o reconhecimento positivo dos benefícios recebidos, a gratidão tem sido associada à satisfação no trabalho em uma variedade de ocupações diferentes (PETERSON; PARK, 2006), à redução da ansiedade e do estresse dos funcionários, ao aumento do bem-estar subjetivo, a relações sociais aprimoradas, a mais senso de responsabilidade com os colegas de trabalho e a sociedade, à eficácia na gestão de subordinados e a mais otimismo (MILLS et al., 2013)


						

					


					

							

							Investigação apreciativa


						

							

							Objetiva mudança organizacional por meio da identificação de aspectos comportamentais e estratégicos positivos da prática organizacional, ampliando e cultivando tais práticas. Tem se mostrado uma prática que auxilia a formação da cultura organizacional e a promoção de excelência colaborativa entre diferentes divisões organizacionais, departamentos e indivíduos, orientando fusões e aquisições e corrigindo conflitos entre colegas de trabalho. Como resultado, tem sido associada ao aumento do envolvimento dos funcionários, facilitando a efetivação de mudanças corporativas em grande escala (MILLS et al., 2013)


						

					


					

							

							Otimismo


						

							

							Tendência estável a enfatizar os aspectos favoráveis das situações, eventos e ações e de esperar que fatos bons ocorram ao invés de eventos ruins (CARLOMAGNO et al., 2014). Resposta positiva aos problemas e desafios, aumento dos esforços independentemente da crescente adversidade, desempenho aprimorado e resultados adequados de expectativa (FRIEND et al., 2016)


						

					


					

							

							Empoderamento (empowerment)


						

							

							Processo de mobilização e práticas que objetivam promover e impulsionar grupos na melhoria de suas condições de vida, aumentando sua autonomia. Especificamente no contexto organizacional, implica o processo de fortalecimento da organização como um todo para alcançar objetivos e metas conjuntas (KLEBA; WENDAUSEN, 2009). Relacionado a mais comprometimento, satisfação no trabalho, desempenho (MILLS et al., 2013), autonomias pessoal e coletiva, cooperação e busca de objetivos comuns (KLEBA; WENDAUSEN, 2009)


						

					


					

							

							Capital psicológico


						

							

							Composto de quatro elementos, a saber: autoeficácia, otimismo, esperança e resiliência. Associado a bem-estar, comportamentos de cidadania, compromisso, desempenho profissional e, negativamente, relacionado a burnout e a comportamentos contraproducentes no local de trabalho (MILLS et al., 2013). Os resultados têm se mostrado satisfatórios em âmbitos individual (nas atitudes, comportamentos e desempenho do funcionário), intraorganizacional (por meio de melhora das relações) e extraorganizacional (resultado entre clientes e organização) (FRIEND et al., 2016)


						

					


					

							

							Liderança positiva


						

							

							Interação entre dois ou mais membros de um grupo, em que há influência positiva para o alcance de metas e desenvolvimento pessoal (SANT’ANNA et al., ٢٠١٢). Relacionada a práticas éticas, satisfação subordinada no trabalho, mais compromisso organizacional, presença de comportamentos de autoeficácia, cidadania (MUHAMAD et al., 2012), desenvolvimento de visão de futuro, motivação para alcance de metas, superação de obstáculos, melhor condução e aceitação de mudanças (SANT’ANNA et al., 2012). 


						

					


					

							

							Autoeficácia


						

							

							Crença sobre suas capacidades e controle sobre eventos que afetam sua vida (BARREIRA; NAKAMURA, 2006). Associada à confiança sobre suas habilidades, persistência, aceitação de desafios e esforços para atingir objetivos (FRIEND et al., 2016). Quando positiva, leva a uma boa avaliação da sua atividade laboral e percepção de mais eficácia em sua função. Se negativa, leva a baixos sentimentos de autoconfiança, menos envolvimento no trabalho e mais nível de estresse laboral (BARREIRA; NAKAMURA, ٢٠٠٦).


						

					


					

							

							Criatividade


						

							

							Entendida como a produção de algo novo, útil e valioso para solucionar um problema (AMABILE, 1993), estando associada, no contexto organizacional, à geração de novas ideias, à diversificação de produtos, ao atendimento de demandas, ao recrutamento e à manutenção de bons funcionários (MORAES; LIMA, 2009; TORRES-OLIVEIRA, 2011), preditor da produtividade no trabalho (GONÇALVES et al., 2011), como auxiliar no processo de contratação de trabalhadores competentes e criativos (OLIVEIRA, 2010), atua de maneira a superar a resistência a novas ideias (SPADARI et al., 2017), assim como para conscientizar os funcionários acerca de seus potenciais (ALENCAR, 2005).
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