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Time is what happens when nothing else happens... when we

experience a great deal we do not think of time.

(Ernst Péppel, 1988)
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Resumo

O presente estudo pretende contribuir para o desenvolvimento da investigagdo ao nivel do
timelessness. Para isso testou-se empiricamente a relacdo do timelessness na criatividade
tendo por base 0 modelo tedrico desenvolvido por Mainemelis (2001), e analisou-se os efeitos
da motivacdo intrinseca e do engagement numa experiéncia de timelessness. Para tal,
recorreu-se a uma amostra de 200 colaboradores de 35 empresas portuguesas dispersos por
um total de 40 funcBes diferentes. Consistentes com as nossas hipoteses os resultados
mostraram que quanto mais intrinsecamente motivados e quanto mais engaged estiverem 0s
colaboradores no desempenho das suas fungdes, maior a probabilidade de experienciarem
timelessness; e quanto mais experiéncias de timelessness vivenciarem, maior o nimero de
ideias criativas geradas. Através destes resultados concluimos que o timelessness tem um
impacto positivo na criatividade, mas que para que o timelessness ocorra € necessario ter em
conta os fatores que o antecedem. Assim sugere-se as empresas que promovam a motivacao
intrinseca e 0 engagement de forma a potenciarem e usufruirem dos beneficios desta

experiéncia.

Palavras-chave: experiéncia de tempo, timelessness, motivacdo intrinseca, engagement,

criatividade
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Abstract

The present study aims to contribute to the development of timelessness research. For this
propose we tested empirically the relationship between timelessness and creativity, based on
the theoretical model developed by Mainemelis (2001) and analyzed the effects of intrinsic
motivation and engagement in an experiment of timelessness. We used a sample of 200
employees from 35 Portuguese companies scattered by a total of 40 different functions.
Consistent with our hypotheses the results showed that the more intrinsically motivated and
more engaged as employees in the performance of their functions, greater is the likelihood to
experience timelessness; and the more experiences of timelessness they have, the largest
number of creative ideas are generated. Through these results, we conclude that the
timelessness has a positive impact on creativity, but for the timelessness to occur it is
necessary to take into account the factors that precede it. So we suggested that companies
should promote intrinsic motivation and engagement in their context in order to enhance

timelessness and creativity, and enjoy the benefits of these experiences.

Key words: time experience, timelessness, intrinsic motivation, engagement, creativity

PsycINFO codes: 3660 Organizational Behavior
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I. INTRODUCAO

E cada vez mais notdria a importancia dada ao tempo e & forma como cada um de nés
0 aproveita e potencia. Bem como a urgéncia que as empresas tém, nos dias de hoje, em dar
resposta, 0 mais breve possivel, a um mercado cada vez mais competitivo e competente — €
preciso estar sempre um passo a frente.

No presente estudo vamos apresentar um conceito associado ao tempo e com bastante
relevancia nesta area, designado timelessness. Este € um conceito relativamente pouco
explorado na literatura e pouco testado empiricamente, tendo sido desenvolvido apenas por
alguns autores, entre eles Hartocollis (1983) e Mainemelis (2001, 2002 e 2005), mas no qual
se acredita ter efeitos muito positivos tanto para colaboradores como para empresas. Desta
forma, o principal objetivo deste estudo € contribuir para o desenvolvimento da investigacédo
empirica ao nivel do timelessness, mais concretamente no impacto que este pode ter na
criatividade, uma vez que h& autores como Mainemelis (2005) que defendem que a
criatividade pode ser facilitada por este conceito. Outro dos objetivos que nos propusemos a
cumprir foi investigar, perceber e testar os fatores que facilitam a ocorréncia de uma
experiéncia de timelessness. Para isso, e de acordo com a literatura, testdmos dois possiveis
fatores, mais concretamente a motivacdo intrinseca e o engagement, pois segundo Varios
autores a motivacao intrinseca € o catalisador que permite que a experiéncia de timelessness
ocorra (Collins & Amabile, 1999; Csikszentmihalyi, 1990b; Deci & Ryan, 1985) e que a
mesma é facilitada por um contexto organizacional de intenso engagement (Mainemelis,
2001). A partir destes objetivos desenvolvemos as hipdteses a serem testadas: (1) Quanto
mais intrinsecamente motivados estiverem os colaboradores no desempenho das suas fungdes,
maior a probabilidade de experienciarem timelessness; (2) Quanto mais engaged estiverem 0s
colaboradores no desempenho das suas fungdes, maior a probabilidade de experienciarem
timelessness; (3) Quanto mais os colaboradores experienciarem timelessness no desempenho
das suas fungdes, maior o numero de ideias criativas geradas pelos mesmos.

No que remete para a estrutura deste trabalho, vamos comecar por apresentar a
literatura existente nesta area. Em seguida, analisamos e justificamos a importancia da
motivacao intrinseca e do engagement numa experiéncia de timelessness, bem como as
evidéncias teoricas que relacionam este conceito com a criatividade. Clarificamos ainda 0s
objetivos do estudo e apresentamos o0 modelo que nos propomos a validar.

No capitulo seguinte, descrevemos o método, tendo em conta os participantes, o

procedimento e as medidas utilizadas. Posteriormente, apresentamos os resultados do estudo
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de uma forma detalhada. Por fim discutimos os resultados obtidos, comparando-os com a
literatura, abordamos a confirmacdo, ou ndo, das nossas hipdteses, referimos algumas
limitacOes deste estudo, apresentamos sugestfes para investigacOes futuras e discutimos e
enfatizamos as implicacdes praticas desta tematica.
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Il. REVISAO DA LITERATURA

Experiéncia de Tempo

O tempo é cada vez mais um elemento fundamental nos ambientes organizacionais
competitivos, e muitas empresas esperam dos seus colaboradores e das suas equipas altos
niveis de desempenho mesmo debaixo de uma grande pressdo de tempo (Waller, Conte,
Gibson & Carpenter, 2001). Este conceito tem vindo a ser discutido ao longo dos anos na
literatura e para alguns cientistas socias (Bluedorn & Denhardt, 1988; Halpern & Christie,
1996; Hassard, 1991) o tempo é uma dimenséo externa e independente a nos proprios. E visto
como uma nogdo abstrata que varia consoante as épocas e as culturas.

Fraser (1986, 1996), Maturana (1995) e Ornstein (1970) sugerem que a forma como
cada um experiencia a passagem do tempo é um subproduto da capacidade que a consciéncia
tem para separar a estabilidade da mudanca, e usar esta distingdo no comportamento.
Pesquisas empiricas, nomeadamente de Mitchon (1990) e Ornstein (1970) suportam esta ideia
de passagem subjetiva do tempo, pois a forma como cada um de nos o experiencia depende de
fatores como a complexidade do estimulo e as caracteristicas do proprio observador. Por
exemplo, se percebermos uma atividade como aborrecida, a nossa atencdo direciona-se para
nos proprios, e para a forma como aquela tarefa nos aborrece, o tédio surge e o tempo parece
passar mais devagar. Se a atividade é percebida como ameacadora, a nossa atencdo €
novamente direcionada para nos, surge ansiedade e o tempo parece passar de forma mais
rapida ou mais lenta. Mas quando h& um equilibrio perfeito entre a atividade e as expetativas
de cada um, a nossa atencéo € direcionada para a atividade, em vez de ser para nds proprios, e
perdemos consequentemente a nogdo do tempo (Ornstein, 1986; Poppel, 1988).

Fraisse (1984) realca outro tdpico relevante em relagdo ao tempo e afirma que as
pessoas ndo percecionam o tempo com precisdo absoluta. Um exemplo disso, segundo o
autor, € que quando é pedido as pessoas, com antecedéncia, para estimarem e monitorizarem
um intervalo de tempo, elas apresentam um valor, valor esse que € significativamente
diferente quando lhes € pedido para estimarem o intervalo de tempo que acabou de ocorrer.

Segundo Hicks, Miller e Kinsbourne (1976) e Zakay (1992) quantos mais eventos
internos (e.g. pensamentos) e externos (e.g. sugestdes) ocorrerem durante o periodo de tempo
em causa, mais curto este vai parecer. Para VVroon (1970), Zakay, Nitzan e Glicksohn (1983),
Zakay e Tsal (1989) o tempo também é percebido como tendo passado mais rapidamente

guando as pessoas estdo cognitivamente engaged e isoladas de estimulos temporais. A
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perspetiva de Blount e Janicik (2001) também aponta nesta direcéo e os autores defendem que
0 tempo parece passar mais depressa quando existem mais distracbes. Conte, Landy e
Mathieu (1995) e Macan (1994) constataram ainda que hd umas pessoas mais atentas a

passagem do tempo, do que outras.

Timelessness

Num primeiro olhar o conceito de timelessness pode ser desconhecido para a maioria
de nds, mas todos ja passamos por uma experiéncia de timelessness em algum momento da
nossa vida pessoal ou profissional.

Mainemelis (2005) caracteriza esta experiéncia como aqueles momentos em que
estamos completamente focados e absorvidos a fazer algo que gostamos, em que a nossa
atencdo estd totalmente investida no nosso trabalho, a ponto de nos esquecermos,
temporariamente, dos problemas, de nds proprios, e até do proprio passar do tempo.

O termo timelessness refere-se ao modo como os individuos experienciam um estado
focado de consciéncia, em que estdo cognitivamente, afetivamente e fisicamente envolvidos
na tarefa que tém em mados e que resulta de uma perda de auto consciéncia e de nogéo do
tempo (Mainemelis, 2005).

Csikszentmihalyi e LeFevre (1989) verificaram que os individuos experienciam o
timelessness de forma mais intensa em contexto de trabalho do que em atividades de lazer. Os
autores chegaram a esta conclusdo através de um estudo experimental onde acompanharam 78
colaboradores durante uma semana, e em que constataram que a grande maioria das
experiéncias de elevada concentragdo e imersdo ocorrem no desempenho das suas funcdes.
Existe ainda alguma literatura sobre este tema e em que se afirma que o timelessness esta
associado a epifanias, eventos aleatérios ou amor intenso (Halpern & Christiw 1996;
Hartocollis, 1983; Ornstein, 1986). Contudo o tipo de timelessness aqui abordado restringe-se
somente ao contexto organizacional.

Mainemelis (2001) conceptualizou o timelessness como um constructo complexo
constituido por quatro dimens@es: imersao na tarefa, distor¢do do tempo, sensacdo de mestria
e sensacdo de transcendéncia.

A imersdo refere-se a experiéncia de estar totalmente absorvido e profundamente
envolvido na tarefa que se tem em maos (Mainemelis, 2001). Quando o individuo fica
consciente que vivenciou este estado, descreve-o como consumido de tal forma pela atividade

que se esquece de si préprio e de tudo a sua volta (Dewey, 1934; May 1994; Péppel, 1988).
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A distorcdo do tempo refere-se ao estado em que durante uma dada atividade,
seguimos 0s ritmos internos dessa mesma atividade sem estarmos cientes do tempo
(Csikszentmihalyi, 1990, 1997; Pdppel, 1988; Ornstein, 1986). O individuo descreve esta
sensacdo como um momento em que se esté totalmente alheio ao tempo, esquecendo-se ou
perdendo o controlo do mesmo, a ponto de sentir que passou demasiado rapido (Mainemelis,
2001).

A sensacdo de mestria refere-se a experiéncia subjetiva de desempenho méaximo,
competéncia exacerbada, e total controlo sobre a tarefa. Pode ainda ser experienciada como
um Optimo desempenho aliado a baixo esfor¢o (Hartocollis, 1983; May, 1994). O individuo
sente-se no auge do seu desempenho e considera ter todas as competéncias necessarias a
realizacdo da tarefa (Hartocollis, 1983). A sensacdo de mestria bem como a distor¢do de
tempo demonstram que as experiéncias de timelessness ndo ocorrem quando a atividade nédo
Ihes transmite prazar, pois se assim fosse, o individuo focava a sua atengdo nele préprio e ndo
na tarefa, o que levaria a sentimentos como ansiedade ou aborrecimento, e consequentemente
a consciéncia do tempo (Mainemelis, 2005). O timelessness ocorre quando a atividade é
atrativa e cativante, permitindo, simultaneamente, ter controlo sobre ela e perder a no¢édo de si
e do tempo.

A sensacdo de transcendéncia refere-se a experiéncia onde 0 nosso trabalho contribui
para algo maior que nés proprios, que a nossa carreira, Ou a nossa organizacao, e se torna um
veiculo para uma causa ou proposito maior. Este sentimento é descrito como estando para
além da consciéncia do individuo e da sua vida normal, é algo que ultrapassa ambas as coisas
(Mainemelis, 2001).

De acordo com a literatura o constructo de timelessness deriva de dois postulados. O
primeiro esta subjacente a teoria de processamento de informacdo e sugere que a consciéncia
€ um campo de energia mental, e um espaco limitado de recursos de atengdo. O estado padrdo
de consciéncia é preenchido por inimeros estimulos que competem por recursos limitados de
atencdo; um estado "ideal™ de consciéncia surge quando os recursos de atencéo séo retirados
de todos os outros estimulos e é totalmente investido na tarefa que se tem em maos
(Csikszentmihalyi, 1990).

Este estado ideal € geralmente designado de flow, este é um estado altamente
agradavel que compreende uma ou mais das seguintes dimensdes: Objetivo claro sobre a
atividade ou tarefa; intensa concentracdo e absorcdo; esquecimento temporario de si mesmo;
distor¢cdo do tempo; feedback direto e imediato; equilibrio entre competéncias e desafios; falta

de consciéncia das necessidades corporais, como por exemplo chegar a um ponto de elevado
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cansaco e ndo estar ciente disso; sensacdo de controlo sobre a atividade ou tarefa; e por fim
uma elevada motivacdao intrinseca resultante do que se esta a fazer (Csikszentmihalyi, 1975,
1990, 1997).

Os conceitos de timelessness e de flow podem confundir-se numa primeira leitura, mas
Mainemelis (2013) distingue-os afirmando que o timelessness é experienciado nos niveis mais
complexos de flow e ocorre com menos frequéncia. O autor sugere também que outros
elementos do estado de flow (e.g., equilibrio entre competéncias e desafios, motivagédo
intrinseca na tarefa e feedback) estdo contextualmente proximos das condicGes de
timelessness.

Para além disso, Mainemelis (2013) afirma que ao contrario da conceptualizacdo de
flow, o conceito de timelessness chama a atencdo para as dinamicas temporais que potenciam
ou inibem os estados de imersdo nas tarefas ou atividades.

O segundo postulado associado a origem do timelessness deriva da teoria da
experiéncia de tempo e sugere que a nocdo de tempo e o conceito de self estéo
interrelacionados e sdo inseparaveis enquanto experiéncias subjetivas. A experiéncia
psicolégica padrdo envolve, em qualquer momento, uma inter-relacdo e interdependéncia
entre o tempo e o self. O timelessness € um estado finito em que ambos (tempo e self), como
experiéncias subjetivas, deixam temporariamente de existir (Hartocollis, 1983).

De acordo com Mainemelis (2001) hd momentos em que a experiéncia imediata € tao
completa, gratificante e compensatoria por si s, que a nossa atencao deixa de estar focada em
nds proprios e no tempo e é direcionada para essa experiéncia. Este estado é experienciado
como timelessness. Csikszentmihalyi (1990), Mainemelis (2001), Massimini e Delle Fave
(2000) categorizaram o timelessness como uma das experiéncias mais agradaveis que se pode
ter no local de trabalho e com implicacGes praticas muito positivas, nomeadamente ao nivel
da criatividade como veremos mais adiante.

Mainemelis (2001) postula que existem alguns fatores que influenciam a experiéncia
de timelessness, nomeadamente fatores pessoais, contextuais e da tarefa. No que respeita aos
fatores pessoais Mainemelis (2001) faz referéncia & motivacao intrinseca e ao self-awareness
emocional. Em relacdo aos fatores contextuais, que estdo relacionados com o ambiente de
trabalho, o autor refere a autonomia, significado do trabalho, pressdes e distracdes. Por fim,
os fatores da tarefa dizem respeito aos ritmos de passagem, clareza dos objetivos, nivel dos
desafios e feedback imediato.

Neste estudo em particular procuraremos testar a influéncia de alguns fatores pessoais

no timelessness. A escolha desta categoria de fatores recaiu ap0s uma intensa revisdo da
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literatura em que constatdmos que existe a repeticdo constante de alguns destes fatores
associados ao timelessness, mais concretamente a motivacdo intrinseca e o engagement. O
impacto e a importancia destas duas variaveis na ocorréncia de experiéncias de timelessness,

vai ser discutida e justificada ao longo deste capitulo.

Motivagéo Intrinseca

No que respeita a motivacdo intrinseca, Deci e Ryan (1975) definem-na como uma
necessidade inata dos organismos para a competéncia e para a autodeterminacao e que orienta
os individuos face a uma grande variedade de comportamentos. Para Amabile (1996) a
motivacao intrinseca é impulsionada por um interesse e envolvimento profundos no trabalho,
pela curiosidade, pelo prazer ou por um sentimento de desafio pessoal.

Deci (1975) defende que a motivagdo intrinseca esta relacionada com a participacao
numa determinada atividade ou tarefa, a fim de, e s, obter prazer e satisfacdo pessoal.
Quando um colaborador se encontra intrinsecamente motivado, desenvolve um determinado
comportamento, que o leva a estar numa atividade totalmente desprovido de bens materiais e
recompensas externas (Deci & Ryan, 1985). Para Deci e Ryan (1985) quando existe
motivacdo intrinseca, os individuos experienciam elevados niveis de interesse por aquilo que
estdo a fazer. Isso acontece quando os desafios inerentes a atividade ou tarefa estdo
perfeitamente equilibrados com as competéncias dos proprios. Alguns dos estudos sobre este
tipo de motivacdo (Csikszentmihalyi, 1978; Deci, 1975; Lepper & Greene, 1978; Lepper,
Greene & Nisbett, 1973; McGraw, 1978) demonstraram que quando uma pessoa esta
envolvida numa tarefa interessante e desafiadora, o interesse € mantido por mais tempo e o
desempenho é melhor.

Tem sido sugerido que a motivagdo intrinseca é o catalisador que permite que a
experiéncia de timelessness ocorra (Collins & Amabile, 1999; Csikszentmihalyi, 1990b;

Deci & Ryan, 1985). Mainemelis (2001) concorda com este facto e afirma que a motivacao
intrinseca é uma condigdo essencial para o timelessness. Pois quando ndo existe, ou existe
pouca motivacgdo intrinseca nas atividades ou tarefas que se tem em méos, € menos provavel
que a pessoa invista o esforco e o afeto necessarios para vivenciar uma experiéncia de
timelessness. Para além disto, a sua atencdo sera mais facilmente desviada para outra
atividade, outros pensamentos e para as recompensas futuras que advém dessa mesma
atividade. Quando as pessoas estdo intrinsecamente motivadas, envolvem-se nas tarefas pela

satisfacdo inerente que isso Ihes proporciona, em vez de pensarem somente no resultado final
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(Amabile, 1996; Deci & Ryan, 1985). Assim sendo, tém maior probabilidade de ficarem
imersos na atividade e de se esquecerem, temporariamente, dos problemas e do préprio passar
do tempo (Mainemelis, 2005).

Neste sentido ainda e segundo a investigacdo de Conti (2001) quando se esta
intrinsecamente motivado pensa-se menos no tempo, vé-se as horas com menos frequéncia e
h& uma maior tendéncia para perder a no¢do de tempo. Por sua vez, quando a motivacdo
intrinseca é baixa esta-se mais consciente da passagem do tempo, tende-se a achar que passa
mais devagar e tem-se uma experiéncia afetiva mais negativa.

Em contexto organizacional, a motivacdo intrinseca associada as atividades de cada
um, deve aumentar a probabilidade de ocorréncia de timelessness aquando a execucao dessas
mesmas atividades (Mainemelis, 2005). Nesta linha de pensamento, Sturges (2013) concluiu
gue guem vive o trabalho como uma obrigacdo dificilmente experiencia timelessness. Por
outro lado, para quem o seu trabalho é intrinsecamente motivante e esta associado a algo
agradavel, a probabilidade de experienciar timelessness € muito maior, assim como a entrega
da pessoa ao trabalho, pois quem esta intrinsecamente motivado entrega-se com mais paixao
ao que faz. Desta forma, e com base na investigacdo literaria realizada, surge a nossa primeira

hipotese:

Hipdtese 1: Quanto mais intrinsecamente motivados estiverem o0s colaboradores no

desempenho das suas fun¢des, maior a probabilidade de virem a experienciar timelessness.

Engagement

No que respeita ao engagement, Kahn em 1990 definiu-o como o aproveitamento das
caracteristicas pessoais dos colaboradores no desempenho das suas funges, isto acontece
segundo o autor, porque quando estdo engaged estes expressam-se fisica, cognitiva e
emocionalmente, empregando e depositando as suas caracteristicas pessoais no trabalho.

Em 1997, Maslach e Leiter descreveram seis areas organizacionais que influenciam
diretamente o engagement, sdo elas: a sobrecarga de trabalho, controlo, recompensas,
comunidade, justica e valores. A sobrecarga de trabalho refere-se a relacéo entre as exigéncias
da funcdo, e 0 tempo e 0S recursos necessarios para suprimir essas exigéncias. O controlo
refere-se a tomada de decisdo e a autonomia que os colaboradores tém no seu trabalho. As
recompensas envolvem reconhecimento e podem ser monetarias, sociais, pessoais ou uma

combinacéo das trés. A comunidade € definida pela qualidade das intera¢des sociais no local
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de trabalho. A justica esta relacionada com a medida em que a confianga, abertura e respeito
estdo presentes nas organizacgdes e nos seus processos de tomada de decisdo. Finalmente, os
valores referem-se a congruéncia entre as prioridades e os valores organizacionais e a sua
transferéncia aos colaboradores. De acordo com estes autores quando se verificam niveis
positivos nestas areas, os colaboradores experienciam um bom equilibrio entre eles préprios e
0 ambiente de trabalho (Maslach & Leiter, 1997). Assim sendo pode afirmar-se também que o
engagement é um estado afetivo-emocional positivo e gratificante, que se traduz em bem-
estar, e em que, quando engaged, os colaboradores apresentam niveis mais elevados de
energia e fazem o seu trabalho com maior entusiasmo (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris,
2008).

Para Bakker (2009) e Bakker e Leiter (2010) o engagement ¢é definido como um estado
de vigor, dedicacdo e absor¢do. Em que o vigor é caracterizado por elevados niveis de energia
e resiliéncia enquanto se trabalha. A dedicacdo refere-se ao forte envolvimento que um
colaborador engaged tem com o seu trabalho, experienciando uma sensacéo de significado,
entusiasmo e desafio. E a absorcdo é caracterizada por total concentracdo e imersdo no que se
esta a fazer, pelo que o tempo parece passar mais rapido e o colaborador tem dificuldade em
despegar-se do trabalho (Bakker, 2009).

O engagement no trabalho vai além de uma mera resposta a uma situacdo imediata.
Bakker e Leiter (2010) afirmam que os colaboradores engaged se sentem obrigados a atingir
os objetivos, pois querem ser bem-sucedidos, ou seja fazem um compromisso com eles
proprios para atingirem os seus objetivos, e ainda refletem no seu trabalho energia pessoal e
entusiasmo. Para além disso, estdo sempre atentos e consideram os detalhes na resolucdo dos
problemas (Bakker & Leiter, 2010).

Segundo Bakker e Leiter (2010) o engagement tem implicacdes individuais e
organizacionais, uma vez que os colaboradores sentem o seu trabalho como agradavel e
entusiasmante, e transformam esse entusiasmo em mais acdes efetivas para a organizagéo,
nomeadamente ao nivel do desempenho.

De uma forma geral, pode afirmar-se que os colaboradores engaged tém elevados
niveis de energia e demonstram real entusiasmo pelo seu trabalho, o que os leva a ficarem,
frequentemente, imersos nas suas fungdes e a perderem a nocdo do tempo (Bakker, 2009).
Ainda neste sentido, Bakker e Leiter (2010) afirmam que estes colaboradores tém a
capacidade e a motivacdo necessarias para se concentrarem exclusivamente na atividade ou

tarefa que tém em maos.
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Estas evidéncias tedricas vdo ao encontro do que defende Mainemelis (2001) na sua
teoria de timelessness, pois o autor afirma que é mais provavel que os colaboradores
experienciem timelessness em contextos organizacionais de intenso engagement.

Assim sendo, e de forma a testar esta relacdo entre timelessness e engagement em

contextos reais de trabalho, desenvolvemos a segunda hipotese.

Hipdtese 2: Quanto mais engaged estiverem os colaboradores no desempenho das suas

funcdes, maior a probabilidade de virem a experienciar timelessness.

Ainda nesta linha de pensamento, Mainemelis (2013) prop&e que o timelessness € um
estado de intenso engagement que facilita a criatividade pessoal. Sturges (2013) concluiu
também que a experiéncia de timelessness esta ligada ao engagement e a resolucdo de
problemas criativa. E para além disto a criatividade surge como variavel resultado no modelo
de timelessness de Mainemelis (2001).

Estes pressupostos tedricos levam-nos a querer perceber e testar qual é a relagédo
efetiva do timelessness na criatividade, mas primeiro precisamos de ir um pouco mais atras na

literatura de forma a perceber melhor este conceito.

Criatividade

A criatividade é geralmente definida como a geracdo ou producdo de ideias novas e
uteis (e.g., Amabile, 1988, 1996; Oldham & Cummings, 1996; Scott & Bruce, 1994). Isto &,
para as ideias serem consideradas criativas devem ser, a0 mesmo tempo, uma novidade e
terem potencial para acrescentar valor as organizagdes, a curto ou a longo prazo.

A criatividade costuma ser vista como a chave para a inovagdo, que se traduz na
implementagdo com sucesso das ideias criativas, e € a0 mesmo tempo reconhecida como um
ingrediente importante para a eficacia de todos os tipos de trabalho e de organizacdes (e.g.,
Amabile, 1988, 1996; George & Zhou, 2007; Oldham & Cummings, 1996).

Amabile (1983a, 1983b, 1988a, 1988b) desenvolveu um modelo de criatividade onde
onde apresenta os fatores que contribuem para a mesma. Este modelo inclui trés principais
componentes, todos eles necessarios para que a criatividade exista. O primeiro, e a base, € a
competéncia, que inclui a memaria para os conhecimentos dos factos, a proficiéncia técnica e
talentos especiais destinados ao trabalho em questdo. O segundo componente é 0 pensamento

criativo. Este funciona como um “extra” no desempenho criativo e pode ser aplicado em
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qualquer dominio. O terceiro e Ultimo componente é a motivacdo intrinseca para a tarefa.
Enguanto as anteriores componentes determinam o que é que a pessoa é capaz de fazer num
certo dominio, a motivacdo intrinseca para a tarefa determina o que é que a pessoa vai
realmente fazer.

Wallas em 1926 também desenvolveu o seu modelo de criatividade no qual afirma que
este € um processo composto por quatro estados: incorporagdo, incubagdo, iluminacdo e
verificacdo. A incorporacdo é o momento em que o individuo se depara com um determinado
problema, seja qual for, consciente ou inconscientemente, parte para uma recolha de um
maior nimero de informacBes sobre o assunto/problema em questdo. Apds a recolha de
informac&o, o individuo comeca a pensar e a refletir sobre o problema com base em todas as
informacd@es recolhidas. Esta fase é de defini¢do da questdo, observacao e estudo. Na fase de
incubacdo, o individuo passa por um afastamento em relagdo ao problema, deixando-o de lado
por um tempo. No entanto, mantem-se atento pois sabe que o problema ainda se tem de
solucionar. A fase de iluminacdo ocorre em momentos inesperados e de uma forma repentina
no quotidiano do individuo. Caracteriza-se por ser um momento “EUREKA!”, em que surge
repentinamente uma nova ideia e a visualizacdo de uma solu¢do para o problema. Os
pensamentos emergentes comecam a fazer sentido e o individuo consegue organiza-los de
modo légico. A ultima fase deste processo é a verificacdo e o individuo nesta fase volta a fase
consciente de forma a racionalizar e organizar o produto da sua imaginacdo. Neste momento o
isolamento ndo € aconselhavel, pois o individuo necessita das opinides e das reacdes das
pessoas, através de criticas, julgamentos e avaliagdes sobre a obra da imaginacdo (Wallas,
1926).

Este modelo de criatividade € um modelo recursivo (Csikszentmihalyi, 1997; Russ,
1993) e diferenciado porque o tempo tem qualidades diferentes em cada um dos estados
(Runco, 1999). Durante o estado de incubacdo por exemplo, o tempo é prolongado e parece
“jogar” a nosso favor, enquanto na fase de verificacdo o tempo € mais focado e estruturado
em termos das atividades. O estado de incorporacgdo, por sua vez, requer algum tempo para
que o individuo possa ficar engaged com a tarefa que tem em maos, enquanto a fase de
iluminacdo envolve subitos avangos conceptuais.

De acordo com Mainemelis (2005) a criatividade ¢ facilitada pelo timelessness através
de mecanismos afetivos e cognitivos. Runco (1999) defende que a criatividade implica
pensamento divergente e capacidade de gerar ideias diferentes para um problema ou situacao.
No que respeita ao pensamento divergente o autor afirma que este envolve associagoes livres,

rapidez e fluidez de raciocinio. Amabile (1996) retrata este tipo de pensamento como se fosse
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um passeio num labirinto, defendendo que quando a consciencializagdo do tempo € maior 0
pensamento divergente € diminuido, ou seja, quando se esta mais atento ao tempo a resposta
mais comum € tentar encontrar mais rapidamente a saida do labirinto, ao invés de tentar
responder ao problema ou situacdo que se tem em maos (Amabile, 1996). Eco (1994)
acrescenta que quando a atencdo ndo estd focada no tempo, as pessoas ficam mais tempo a
explorar e a andar pelo labirinto de forma a encontrarem alternativas para sair dali. Assim
sendo, a perda de nocdo do tempo associada ao timelessness, aumenta a probabilidade de
ocorréncia de pensamento divergente, o que faz com que o colaborador dé um maior numero
de respostas e mais variadas a atividade ou tarefa que se tem em maos (Mainemelis, 2005).

Outro aspeto referido na literatura é que para o pensamento divergente acontecer o
colaborador ndo pode ter medo de “explorar o labirinto” e que se tenha efetivamente prazer a
fazé-lo. Uma vez que o timelessness envolve perda de consciéncia do self, como foi dito
anteriormente, também anula dois fatores que tem impacto na geracdo de ideias criativas,
nomeadamente o medo de falhar e o julgamento negativo (Deci & Ryan, 1985; Nicherson,
1999).

De acordo com Mainemelis (2005) o que normalmente blogueia a criatividade € a falta
de coragem para explorar novas ideias, medo sobre o préprio desempenho, ou a rejeicao
antecipada das ideias de cada um, avaliando-as como inadequadas ou sem mérito. O que
acontece no timelessness € a perda de auto consciéncia 0 que previne estes julgamentos
precipitados e torna o envolvimento na tarefa mais facil. Para além disto, alguns estudos tém
mostrado que os estados efetivos positivos aumentam a categorizacdo de ideias, a fluéncia
associativa e o prazer afetivo do desafio, e consequentemente a criatividade (Isen, 1999, and
Russ, 1993, 1999a, 1999b). Nesta linha de pensamento Csikszentmihalyi (1990), Massimini e
Delle Fave (2000) afirmam que o timelessness é um estado afetivo muito positivo, alias das
experiéncias mais agradaveis e emocionantes que se pode ter no mundo do trabalho. O que
segundo Mainemelis (2001) aumenta a probabilidade de gerar mais variancia, exploragéo e
experimentacdo de variaveis, ideias, oportunidades, ou possibilidades no trabalho de cada um.
Csikszentmihalyi (1997) e May (1994) referem ainda que quase todas as formas de realizacéo
criativa implicam, em alguma fase do seu processo, periodos de total envolvimento na tarefa
que se tem em mdaos. O timelessness promove a criatividade pois é responsavel pela
realizacdo de uma proporcéo significativa de trabalho de qualidade, e acontece num contexto

em que a pessoa esté altamente focada e sem interrupcoes (Mainemelis, 2005).
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Chegado a este momento e com base em toda a revisdo da literatura realizada,
construimos a terceira e Gltima hipdtese, que pretende testar esta relacdo entre timelessness e

criatividade num ambiente real de trabalho.

Hipotese 3: Quanto mais os colaboradores experienciarem timelessness no desempenho das

suas fungdes, maior o nimero de ideias criativas geradas pelos mesmos.
Objetivos e Modelo do Estudo

Este estudo tem como proposito desenvolver a investigacdo ao nivel do timelessness.
Para isso pretende-se testar empiricamente o impacto que este tem na criatividade, tendo por
base 0 modelo tedrico de Mainemelis (2001). Iremos testar esta relagdo num contexto real de
trabalho, em diferentes grupos de colaboradores e cujas funcdes de cada grupo sdo distintas.
O facto de terem fungdes diferentes vai-nos permitir analisar a variancia do timelessness, ou
seja, € esperado que se se verificar a existéncia de timelessness nos diferentes grupos se possa
afirmar que esta é uma experiéncia que ocorre independentemente da funcdo ou tarefas de
cada um.

Para além disto a literatura remete-nos para a existéncia de variaveis que podem ter
influéncia no timelessness, com base nestas evidéncias propomo-nos a testar o impacto destas
variaveis, nomeadamente da motivacdo intrinseca e do engagement. No que respeita a
motivacdo intrinseca, Mainemelis (2005) afirma que existe a necessidade de explorar mais o
impacto desta varidvel na experiéncia de timelessness, principalmente em contextos
organizacionais. Relativamente ao engagement é esperado que ao existir relagdo entre
engagement e criatividade, e entre timelessness e criatividade, haja também relacdo entre
engagement e timelessness. Assim sendo surge o modelo do nosso estudo, representado na

figura 1.

Figura 1. Modelo do estudo

H1l
) H3
Timelessness > Criatividade

Motivacao
Intrinseca
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I11. METODO
Participantes

Participaram neste estudo 200 colaboradores de 35 empresas portuguesas, distribuidos
por um total de 40 fungGes. Estas fungOes séo bem distintas entre si. Fazem parte da amostra
cinco empresas do ramo da consultoria, as quais englobam fung¢bes como consultoria de
recursos humanos, consultoria de software de gestdo de empresas, consultoria fiscal,
consultoria e corporate finance, auditoria, executive search, recrutamento e selecdo. Uma
empresa de capital de risco, cujas principais funcdes passam por identificar e ajudar a
desenvolver projetos empresariais portugueses de TICs. Uma cadeia de lojas de produtos
culturais e eletronicos, outra de roupa, e outra de artigos de desporto, em que os colaboradores
desempenham funcdes de atendimento ao cliente e de logistica. Seis sucursais bancarias,
pertencentes a seis bancos diferentes, e onde os inquiridos desempenham fungdes como
gestdo de contas, atendimento ao publico e avaliacdo e andlise financeira. Uma empresa
pertencente a uma cadeia mundial de alimentacdo, nutricdo, salde e bem-estar, cujos
colaboradores que participaram no estudo desempenham funcdes de gestdo comercial e do
cliente. Uma estacdo de televisdo, onde contamos com a participacdo de cinco jornalistas. Um
instituto superior de educacdo, onde recolhnemos a amostra de professores, administrativos,
investigadores e bibliotecarios. Uma empresa de contabilidade; uma empresa de prestacdo de
servicos ao nivel dos sistemas de informacdo geogréfica, informatica e engenharia municipal;
e uma empresa do setor dos transportes. Uma empresa de telemarketing e servicos de
informacdo, onde inquirimos alguns operadores de telemarketing; uma operadora movel
multinacional, onde contdmos com a participacdo de analistas financeiros; e uma empresa na
area das telecomunicagdes e sistemas de informacdo, de onde participaram cinco engenheiros
informaticos. Uma clinica de medicina dentaria; uma ONG especializada no desenvolvimento
pessoal e profissional de jovens estudantes; uma agéncia de publicidade; uma companhia de
seguros; uma empresa no setor da agro-pecudria em que participaram cinco gestores de
recursos humanos e cinco técnicos de contabilidade; duas escolas do ensino basico onde
inquirimos alguns professores; e duas empresas de servi¢os publicos, uma na area da saude e
outro na area de prestacdo de servicos, em ambas, os colaboradores que participaram no
estudo desempenham fungGes administrativas.

A amostra deste estudo, caracterizada no Quadro 1, conta com colaboradores cujas
idades variam entre 0s 19 e os 63 anos (M = 35,47, DP = 10,88), e sdo na sua maioria do sexo

feminino (56,5%). Em relacdo a experiéncia profissional 31,5% trabalham ha menos de 5
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anos, 31% tem uma experiéncia entre os 5 e os 15 anos, e 37,5% comegaram a sua vida
profissional h&d mais de 15 anos. No que respeita a antiguidade na empresa atual quase metade
(46,5%) diz estar ha menos de 5 anos, 30,5% tém uma experiéncia superior a 5 anos e inferior
a 15, os restantes 13% trabalham ha mais de 15 anos na empresa. Relativamente a antiguidade
na funcdo atual 77,5% estdo no seu desempenho hd menos de 10 anos e apenas 22,5%
ultrapassam esta antiguidade.

Quadro 1
Caracterizacéo da amostra geral

N° de colaboradores da amostra = 200

Idade: n =200 Meédia = 35,47
DP =10,88
Sexo:
Feminino n=113 (56,5%)
Masculino n =87 (43,5%)
Anos de experiéncia
profissional:
Menos de 5 anos n==63 (31,5%)
5a 10 anos n=21 (10,5%)
10 a 15 anos n=41 (20,5%)
15 a 20 anos n=22 (11%)
20 a 25 anos n=20 (10%)
25 a 30 anos n=11 (5,5%)
Mais de 30 anos n=22 (11%)
Antiguidade na Empresa:
Menos de 5 anos n=93 (46,5%)
5a 10 anos n=34 (17%)
10 a 15 anos n=27 (13,5%)
15 a 20 anos n=20 (10%)
20 a 25 anos n=10 (5%)
25 a 30 anos =6 (3%)
Mais de 30 anos n=10 (5%)
Antiguidade na Funcéo Atual:
Menos de 5 anos n=110 (55%)
5a 10 anos n=45 (22,5%)
10 a 15 anos n=26 (13%)
15 a 20 anos n=9 (4,5%)
20 a 25 anos n=>5 (2,5%)
25 a 30 anos n=2 (1%)
Mais de 30 anos n=3 (1,5%)

15



UM BOM MOMENTO PARA SI, UM GRANDE MOMENTO NO SEU TRABALHO

Procedimento

Para o presente estudo foi estruturado e construido um questionario. Para isso
investigou-se e analisou-se algumas escalas j& existentes e validadas na literatura. Apos a
escolha das escalas e dos itens organizdmos o questionario por temas. Os temas abordados
neste questionario® vdo além dos referidos neste estudo, uma vez que foi usado 0o mesmo
instrumento para outras duas dissertacoes.

Este questionério foi composto por 12 partes, contudo vamos fazer apenas referéncia a
seis delas, pois sdo as Unicas relevantes para o estudo em questdo. A primeira parte dizia
respeito ao enquadramento do estudo quanto aos objetivos, a instituicdo envolvida, a
orientacdo do estudo e a metodologia a aplicar no mesmo. Era garantido ao participante o
anonimato e confidencialidade dos dados, e este era informado que a divulgacdo dos dados
estava apenas reservada a fins académicos e cientificos. Na segunda parte foram colocadas
questdes relacionadas com as caracteristicas socio demogréaficas dos participantes (sexo,
idade, anos de experiéncia profissional, antiguidade na empresa e na funcdo atual). Na terceira
questBes sobre a motivacdo intrinseca. Na quarta parte questdes relacionadas com o
engagement, na quinta, questdes sobre timelessness e por fim na sexta parte foram colocadas
questdes acerca da criatividade.

Relativamente a aplicacdo do questionario, recorremos a nossa rede de contactos e
conviddmos algumas pessoas a participar no estudo. Um dos requisitos para o preenchimento
do instrumento era que em cada uma das fungdes existissem pelo menos 5 colaboradores, de
modo a garantir a variancia do grupo, o que faz da amostra deste estudo uma amostra de
conveniéncia.

Os participantes preencheram individualmente os questionarios, 75 dos quais em
formato papel/lapis e 125 em formato on-line através do software Google Forms. Apos a
recolha dos dados, utilizamos o programa estatistico IBM SPSS 20.0 para fazer a analise dos

mesmaos.

Medidas

Motivacdo Intrinseca. Os itens relativos a motivagdo intrinseca foram respondidos
numa escala de Likert de sete pontos, variando de 1 (Discordo Totalmente) a 7 (Concordo
Totalmente) onde os participantes tinham de avaliar o que 0s motiva no trabalho. Estes itens,

! Ver Anexo A — Questionério do estudo
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num total de 8, foram retirados do questionério de Grant (2008) ¢ tém como exemplos: “Estou
motivado porque procuro beneficiar os outros com o meu trabalho”; “Estou motivado porque
quero ajudar os outros com o meu trabalho”; “Estou motivado porque gosto de criar um

impacto positivo nos outros” (a=.89).

Engagement. No que respeita ao engagement foi utilizado o Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) desenvolvido por Schaufeli e Bakker (2003) esta escala de
autorrelato é constituida por 9 itens distribuidos por 3 subescalas, que avaliam o vigor (3
itens), que coloca questdes como: “Sinto-me cheio de energia no trabalho”; a dedicagdo (3
itens), que aborda questfes como: “Sinto que 0 meu trabalho me inspira”; e a absorgdo (3
itens), que compreende questdes como: “Sinto-me feliz quando trabalho
intensamente”(0=.96). Estes foram respondidos numa escala de sete pontos, que varia de 0

(Nunca) a 6 (Sempre).

Timelessness. Em relacdo ao timelessness utilizou-se o questionario desenvolvido por
Clark & Watson (1995) e DeVellis (1991) que é respondido numa escala de 5 pontos,
variando de 1 (Nunca ou quase nunca) a 5 (Sempre ou quase sempre). Os 15 itens presentes
no mesmo dizem respeito aos quatro critérios do timelessness (imersdo, distor¢do do tempo,
mestria e transcendéncia). Relativamente a imersdo encontram-se 4 itens como: “Concentro-
me intensamente no meu trabalho”; “Estou completamente envolvido no meu trabalho”. Os
itens (4) relativos a distor¢do do tempo sdo por exemplo: “Quando estou a trabalhar, perco
totalmente a nogdo do tempo”; “Quando estou a trabalhar ndo me dou conta do tempo a
passar”. Para medir a dimensdo da mestria (3 itens) foram utlizados itens como: “Tenho uma
sensagdo de mestria naquilo que faco”; “Sinto-me confiante acerca do meu desempenho”. Por
fim, os itens relativos a transcendéncia (4 itens) sdo por exemplo: “ Quando estou a trabalhar
sinto que contribuo para algo maior que mim proprio”; “Sinto que o meu trabalho € um meio
para uma causa maior” (a=.92).

Apesar de esta escala de timelessness ser constituida por 4 subescalas, vamos trata-la
como apenas uma agregada, uma vez que neste estudo avaliamos o timelessness como um

todo.

Criatividade. No que respeita a criatividade foi utilizado o questionario de Amabile
(1983) e Reiter-Palmon and lIllies (2004), mais especificamente a escala de processo criativo,

constituida por 11 itens, em que constam por exemplo: “Eu procuro informagdo em diferentes
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fontes (e.g., memorias pessoais, outras experiéncias, documentagdo, internet, etc)”’; “Eu
retenho uma grande quantidade de informagdo da minha éarea de especialidade para usar no
futuro” ou “Eu considero diferentes fontes de informagéo na geragdo de ideias”(0=.92). Estes
itens sdo medidos numa escala de cinco pontos que varia de 1 (hunca) a 5 (Muito

Frequentemente).

Andlise Fatorial

Para validar as medidas usadas, conduzimos uma analise fatorial com rotacao varimax
ao conjunto de itens que constituiam as escalas das variaveis em estudo. A partir desta analise
foram retirados alguns itens das escalas originais devido a baixa saturacdo que apresentavam
(0.4) e por saturarem em mais do que um fator. Por exemplo, na escala de motivacdo
intrinseca foram retirados 4 itens (“Porque aprecio o trabalho que fago”; “Porque € divertido”;
“Porque considero o meu trabalho cativante”; “Porque gosto daquilo que fago”), na escala de
engagement retirou-se 1 item (“Envolvo-me no trabalho”) e na escala de criatividade foram
retirados 4 itens (“Eu perco algum tempo a tentar perceber a natureza do problema”; “Eu
penso no problema em diferentes perspetivas”; “Eu decomponho o problema em vérias partes
para conseguir compreendé-lo melhor”; “Eu consulto uma vasta quantidade de informacao™).

Esta andlise fatorial demonstrou a existéncia de 7 fatores, com uma variancia
explicada de 74,19%. O primeiro fator corresponde ao indice de engagement e explica
16,66% da variancia total. O segundo fator corresponde ao indice de criatividade e possui
uma variancia explicativa de 14,31%. O terceiro fator diz respeito a dimensao de distor¢do do
tempo da escala de timelessness e explica 9,40% da variancia. O quarto fator explica 9,18% e
corresponde a dimensdo da transcendéncia da escala de timelessness. O quinto fator refere-se
ao indice de motivacdo intrinseca e tem uma variancia explicativa de 8,84%. O sexto fator
corresponde a dimensdo de imersdo do timelessness e explica 8,63% da variancia. Por fim o
sétimo fator corresponde a dimensdo da mestria da escala de timelessness e explica 7,18% da
variancia total (ver Quadro 2).

Como referido anteriormente, a escala de timelessness apesar de ser composta por 4
dimensGes distintas, é tratada como uma escala agregada, desta forma, e somando as
variancias explicativas associadas a cada uma das dimensbes, podemos dizer que o
timelessness explica 34,39% da variancia total do modelo (a=.92).

Assim, podemos afirmar que todos estes itens saturam significativamente nos

constructos que medem, o que suporta também a distintividade das nossas medidas.
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Quadro 2

Analise Fatorial para as medidas de Motivacao Intrinseca, Engagement, Timelessness e Criatividade

Itens Fator1 Fator2 Fator3 Fator4 Fator5 Fator6 Fator?7
(E) © (M) (M) (M) (M (M

4.1. Sinto-me cheio de energia no trabalho. .759

4.2. Sinto-me forte e vigoroso no trabalho. 77

4.3. Sinto-me entusiasmado com o meu trabalho. .829

4.4. Sinto que o meu trabalho me inspira. .759

4.5. Quando acordo de amanha, apetece-me vir trabalhar. 791

4.6. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 740

4.7. Sinto-me orgulhoso do trabalho que faco. 721

4.8. Costumo imergir no trabalho. .649

11.5. Eu procuro informagéo em diferentes fontes (e.g., memdrias pessoais, outras experiéncias, 811

documentacdo, internet, etc).

11.6. Eu retenho uma grande quantidade de informacdo da minha area de especialidade para usar 769

no futuro.

11.7. Eu considero diferentes fontes de informag&o na geracdo de ideias. 812

11.8. Eu procuro relacionar as solugdes utilizadas em diferentes areas. .780

11.9. Eu costumo gerar um numero significativo de alternativas para um problema antes de .655

escolher a solucdo final.

11.10. Eu tento fazer as coisas de forma diferente do convencional. .655

11.11. Eu perco algum tempo a procurar informagao que me ajude a gerar novas ideias. .738

10.5. Quando estou a trabalhar, perco totalmente a no¢do do tempo. 744

10.6. Quando estou a trabalhar ndo me dou conta do tempo a passar. 799

10.7. Quando estou a trabalhar o tempo passa de forma diferente do normal. .852

10.8. Quando estou a trabalhar sinto que o tempo se altera (ou passa mais devagar ou mais rapido). .806

10.12. Quando estou a trabalhar sinto que contribuo para algo maior que mim proprio. .681



10.13. Sinto que o meu trabalho € um meio para uma causa maior.
10.14. Sinto-me parte de um prop6sito maior.

10.15. Sinto que contribuo para algo maior que apenas a minha empresa.
2.1. Porque procuro beneficiar os outros com o meu trabalho.

2.2. Porque quero ajudar os outros com o meu trabalho.

2.3. Porque gosto de criar um impacto positivo nos outros.

2.4. Porque é importante para mim fazer bem aos outros através do trabalho.

10.1. Concentro-me intensamente no meu trabalho.
10.2. Estou completamente absorvido no meu trabalho.
10.3. Estou completamente imerso no meu trabalho.
10.4. Estou completamente envolvido no meu trabalho.
10.9. Tenho uma sensacdo de mestria naquilo que fago.

10.10. Sinto-me confiante acerca do meu desempenho.

10.11. Tenho a certeza acerca da minha capacidade para realizar bem o meu trabalho.
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752

77

.699
.832
.800
174
.679

579
.833
.800
.700

523
.788
726

Eigenvalue
% Variancia explicada
Alpha de Cronbach

3.121 3.006
9.178 8.842
.93 .88

2.933
8.627
91

2.443
7.184
.80

Nota: Cada um dos fatores corresponde as seguintes variaveis - (E) Engagement; (C) Criatividade; (T) Timelessness; (M) Motivacdo Intrinseca.
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IV. RESULTADOS

Andlise Descritiva das Variaveis do Estudo

No quadro 3 apresentamos as médias, 0s desvios-padrdo e as correlagdes das variaveis

em estudo.

A média da motivacdo intrinseca foi de 5.48 (DP=1.13), o que significa que o0s
colaboradores se sentem “moderadamente” motivados no desempenho das suas fungdes. A
média do engagement foi de 4.07 (DP=1.01), o que quer dizer que os colaboradores se sentem
“frequentemente” engaged no seu trabalho. Em relacdo ao timelessness a média foi de 3.76
(DP=0.66), quer isto dizer que os colaboradores experienciam “muitas vezes” timelessness
durante o seu trabalho. Por fim, a média da criatividade foi de 3.76 (DP=0.72), o que significa
que os colaboradores vivenciam “frequentemente’” momentos criativos.

No que respeita a analise das correlacBes, € possivel verificar que a motivacao
intrinseca esta positivamente associada ao timelessness (r=.52, p <.01), bem como o
engagement (r=.61, p <.01). Podemos ainda constatar que o timelessness e a criatividade

também estdo positivamente associados (r=.60, p <.01).

Quadro 3
Médias, desvios-padrao e correlacbes das variaveis em estudo
Variaveis M DP 1 2 3
1. Motivacdo Intrinseca 5.48 1.13 -
2. Engagement 4.07 1.01 0.55** -
3. Timelessness 3.76 0.66 0.52** 0.61** -
4. Criatividade 3.76 0.72 0.36** 0.37** 0.60**
Nota: M = média; DP = desvio-padrdo
**n<0.01

Analise das Hipoteses

De forma a testar as hipOteses postuladas neste estudo realizou-se uma analise
multinivel (Heck, Thomas & Tabata, 2010). Este tipo de analise é o mais adequado quando se
pretende analisar uma amostra agregada em diferentes categorias e se tem em consideragéo a

variabilidade entre elas. A andlise multinivel torna-se pertinente quando queremos, por
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exemplo, analisar as diferencas ao nivel dos diferentes departamentos ou equipas de uma
organizacédo (Costa, Graca, Marques-Quinteiro, Santos, Caetano & Passos, 2013).

No caso deste estudo a analise multinivel permite-nos perceber de que forma é que a
variancia do timelessness € explicada pelas nossas variaveis preditoras, neste caso a
motivacgdo intrinseca e 0 engagement, nos 40 grupos diferentes presentes na amostra deste
estudo.

Relativamente a hipotese 1 verificou-se que a motivacdo intrinseca esta
significativamente relacionada com o timelessness (y = 0.11; DP = 0.03; p <.01), ou seja,
qguanto mais intrinsecamente motivados estiverem os colaboradores no desempenho das suas
fungBes, maior a probabilidade de experienciarem timelessness. Assim sendo a hipotese 1 foi
confirmada.

No que diz respeito a hipdtese 2 verificou-se que o engagement também esta
significativamente relacionado com o timelessness (y = 0.33; DP = 0.04; p <.01), quer isto
dizer que quanto mais engaged estiverem os colaboradores no desempenho das suas fungdes,
mais experiéncias de timelessness vivenciam. Desta forma, podemos afirmar que a segunda
hipétese foi confirmada. Em relacdo a terceira e Ultima hipdtese, verificou-se que o
timelessness esta significativamente relacionado com a criatividade (y = 0.64; DP = 0.06; p
<.01), ou seja podemos afirmar que quanto mais os colaboradores experienciarem
timelessness no desempenho das suas fungdes, maior o nimero de ideias criativas geradas
pelos mesmos, assim a hipdtese 3 também foi confirmada (ver Quadro 4).

Em suma, todas as hip6teses que nos propusemos a testar foram confirmadas, o que se
traduz graficamente no modelo representado na figura 2.
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Quadro 4
Anélise Multinivel de Timelessness e Criatividade
Timelessness Criatividade
Intercept 3.77**(0.05) 1.84**(0.18) 1.35**(0.23)
Motivacao - 0.11**(0.03) -
Engagement - 0.33**(0.04) -
Timelessness - - 0.64**(0.06)
-2 X log likelihood 335.150 271.287 315.538
AlC 341.150 285.287 325.538
g.l. 3 7 5
Nota: Desvios Padréo entre paréntesis
**n<0.01

Figura 2. Efeitos da motivacdo intrinseca e do engagement no timelessness e efeito do

timelessness na criatividade.

Motivacao

Intrinseca A1**
. .64**
Timelessness > Criatividade
*k
Engagement /
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V. DISCUSSAO

Discussao dos Resultados

Neste estudo tentdmos colmatar uma lacuna da investigacdo relativamente ao
timelessness, nomeadamente a escassez de trabalho empirico nesta area. Para isso testamos o
impacto do timelessness num contexto real de trabalho, tendo por base o modelo tedrico de
Mainemelis (2001). Outro dos objetivos deste estudo foi explorar os fatores que tém
influéncia no timelessness e que explicam a sua variancia.

Um destes fatores € a motivacdo intrinseca, que se demonstrou positivamente
correlacionada com o timelessness, 0 que confirma a nossa primeira hipétese tedrica e vem na
linha do que defendem autores como Collins e Amabile (1999), Csikszentmihalyi (1990),

Deci e Ryan (1985) e Mainemelis (2001), uma vez que todos eles afirmam que a motivacao
intrinseca € um elemento fundamental para que o timelessness ocorra.

Outro dos fatores que nos propusemos a testar foi o engagement, pois de acordo com
Mainemelis (2001), é mais provavel que os colaboradores vivenciem uma experiéncia de
timelessness num contexto organizacional de intenso engagement. Esta evidéncia veio a
confirmar-se, ou seja quanto mais engaged estiverem os colaboradores no desempenho das
suas funcgdes, mais facilmente experienciam timelessness. Isto pode ser ainda sustentado, pelo
facto de que quando os colaboradores estdo realmente envolvidos e entusiasmados nas tarefas
que tém de desempenhar, maior a propensdo para ficarem imersos, perderem a noc¢do do
tempo e dedicarem-se exclusivamente ao que tém em maos (Bakker, 2009; Bakker & Leiter,
2010).

Um dos efeitos praticos do timelessness que nos propusemos a testar, foi o seu efeito
na criatividade, o que se veio a demonstrar significativamente positivo, isto é, quanto mais 0s
colaboradores experienciarem timelessness no desempenho das suas fungdes, maior o nimero
de ideias criativas geradas pelos mesmos. Este facto é justificado pela perda de nogdo do
tempo e do self, caracteristicos de uma experiéncia de timelessness, que fazem com que o
colaborador deixe o seu pensamento divergir, ndo tenha medo de falhar, de explorar “novos
caminhos”, nem de criticas que possam surgir relativamente ao seu trabalho (Deci & Ryan,
1985; Nicherson, 1999; Amabile, 1996).

Assim sendo, todas as hipoteses deste estudo foram confirmadas. O que nos leva a

concluir que tanto a motivacao intrinseca como o engagement sdo fatores importantes, se ndo
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mesmo essenciais para que os colaboradores possam experienciar timelessness e por sua vez
potenciarem a sua criatividade.

Para além da confirmacdo de todas as hipdteses mostramos ainda que o timelessness é
uma experiéncia transversal, ou seja, o facto dos participantes deste estudo terem fungdes
diferentes, permite-nos aferir que o timelessness ocorre independentemente da fungéo,

atividades ou tarefas de cada um.

LimitacOes e Estudos Futuros

Apesar dos contributos deste estudo, existem também algumas limitagfes. Um dos
principais obstdculos com que nos deparamos ao realizar este trabalho foi a acessibilidade a
amostra, uma vez que para garantir a variancia do timelessness eram necessarios pelo menos
cinco colaboradores por fungdo. O que nos levou por vezes a ter de rejeitar alguns possiveis
participantes pelo facto de na funcdo dos mesmos ndo existirem cinco pessoas. Em estudos
futuros recomendamos que se alargue o numero de participantes por funcdo de modo a
aumentar a variancia explicada pelo modelo. Seria também interessante uma abordagem
longitudinal, uma vez que neste estudo os dados foram recolhidos em apenas um momento.

Outra das limitacdes desta investigacdo € o facto de o timelessness ndo ser um estado
que é diretamente observavel pelos investigadores, e de certa forma, nem mesmo o0s proprios
quando estdo a experiencia-lo estdo plenamente conscientes deste estado (Gardner, 1997;
Mainemelis, 2001). Pode ainda referir-se que o timelessness por si s6 ou isolado, ndo tem
qualquer valor, ou seja, € um estado que tem efeitos num determinado comportamento, neste
estudo especifico, no aumento da criatividade.

Em estudos futuros sugerimos que se introduzam novos fatores no modelo de
timelessness que permitam explicar mais a sua variancia, e por outro lado ver que fatores é
gue podem inibir a ocorréncia desta experiéncia. Sera interessante também testar o efeito do
timelessness noutros comportamentos, para além da criatividade, pois consideramos que
existe uma grande probabilidade desta experiéncia ter efeitos bastante positivos, por exemplo,
ao nivel do desempenho e da satisfacao.

De acordo com Goffee e Jones (1996, 1998) a cultura organizacional tem efeitos
profundos na forma como os ambientes de trabalho sdo organizados em termos espaciais e
temporais. Em estudos futuros seria interessante investigar de que forma é que o timelessness
é facilitado pela configuracdo temporal e espacial das empresas. Por exemplo, se ocorre mais

frequentemente num emprego com um horario tradicional das 9h as 17h, se num com horérios

25



UM BOM MOMENTO PARA SI, UM GRANDE MOMENTO NO SEU TRABALHO

flexiveis; ou se os colaboradores vivenciam mais o timelessness em ambiente de open space
ou quando trabalham em salas isoladas. Assim surge uma questdo pertinente: “Como podem a
empresas configurar os seus ambientes organizacionais de forma a os colaboradores
experienciarem timelessness durante o seu dia de trabalho?”. Segundo Mainemelis (2001) esta
questdo deve ser respondida integrando diferentes perspetivas, nomeadamente, de tempo e
cultura organizacional (e.g., Goffee & Jones, 1996, 1998) e dimensdes sOcio estruturais de
tempo de trabalho (e.g., Perlow, 1998, 1999).

Em suma, acreditamos que a investigacdo ao nivel do timelessness ainda pode ser
bastante explorada e que tera efeitos praticos muito positivos para os colaboradores e para as

organizagoes.

Implicac6es Praticas

Nos dias de hoje as empresas tém cada vez mais a necessidade de aproveitar e
potenciar o tempo para dar resposta a um mercado cada vez mais competitivo. Com a
crescente concorréncia e competéncia das empresas a nossa volta, é urgente desenvolver
mecanismos que permitam aos colaboradores terem 0 maximo desempenho nas suas funcoes,
seja ao nivel da criatividade, ou de outro comportamento, no minimo de tempo possivel.
Assim, e sendo o timelessness um momento em que o tempo é aproveitado e potenciado ao
maximo, e com efeitos comprovados muito positivos, as empresas podem vir a beneficiar
bastante se potenciarem a ocorréncia de experiéncias de timelessness aos seus colaboradores.

A nivel individual também ja vimos que o timelessness tem implicacdes praticas
bastante benéficas, pois é das experiéncias mais agradaveis e gratificantes que se pode ter no
local de trabalho (Csikszentmihalyi, 1990; Mainemelis, 2001; Massimini & Delle Fave,
2000). Atendendo a esta linha de pensamento, podemos inferir que se as empresas investirem
na promocdo do timelessness vdo também estar a investir para a criatividade, satisfacdo e
potencial aumento da produtividade dos seus colaboradores. Mas para isto, e como comprova
este estudo, ha que ter em conta os precedentes do timelessness, como é o caso da motivagédo
e do engagement, e desenvolver mecanismos e estratégias para aumentar estas duas variaveis.
Algumas destas estratégias podem ser, por exemplo, aliar esforcos e estratégia, dar
empowered, promover o trabalho em equipa e a colaboragéo, ajudar os colaboradores no seu
crescimento e desenvolvimento profissional ou providenciar suporte e reconhecimento

quando apropriado (Markos & Sridevi, 2010).
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Finalmente o timelessness € uma experiéncia que tende a recriar-se, e a reforcar ao
longo do tempo os beneficios de trabalhar num contexto de atencéo focada e de afeto positivo
(Gardner, 1993). Para além disto, sendo a experiéncia de timelessness altamente gratificante e
intrinsecamente motivadora os colaboradores véo tentar repetir o mais possivel este estado,
mesmo que para isso tenham de ficar mais horas depois do horario laboral, para que possam
ficar imersos nas tarefas que tém em maos, sem a pressdo habitual do ambiente de trabalho
(Amabile et al., 2002; Mainemelis, 2001; Pinchot, 1985).
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V1. CONCLUSAO

E reconhecido o papel preponderante que o tempo tem nas nossas vidas nos dias de
hoje, seja no trabalho, seja em familia ou com amigos. Cada vez mais tentamos gerir as 24
horas do dia de modo a conseguirmos fazer tudo o que ha para fazer e se possivel conciliar a
esfera pessoal e profissional, de modo que ndo entrem em conflito. Ou seja, tentamos ao
maximo “despachar” o que ha para fazer no trabalho, para que ndo tenhamos de retirar tempo,
aquele que é destinado para outros campos da nossa vida. Para isso é preciso, por vezes, fazer
um grande esfor¢co e concentrarmo-nos durante o horério laboral para cumprir todas as
funcdes, tarefas e atividades que ha para realizar num determinado prazo. Contudo se durante
este tempo estivermos a experienciar timelessness esse esforco, passa de esforco, a algo
extremamente agradavel e em que o tempo é aproveitado e potenciado da melhor forma
possivel. Uma vez que, durante uma experiéncia de timelessness estamos completamente
focados e absorvidos a fazer o que temos para fazer e a nossa atencdo esta totalmente
investida no nosso trabalho, a ponto de nos esquecermos, temporariamente, dos problemas, de
nos proprios, e até do proprio passar do tempo (Mainemelis, 2005).

Embora pouco explorado o timelessness tem efeitos praticos muito positivos,
nomeadamente ao nivel da criatividade como foi demonstrado neste estudo. Mas tal como
vimos, para que os colaboradores possam experienciar estes momentos, as empresas devem
promover a motivagao intrinseca e 0 engagement no contexto organizacional.

Concluido o presente estudo esperamos ter estimulado a curiosidade e o interesse das
empresas para querem usufruir das potencialidades do timelessness, bem como o interesse de

investigadores futuros, para desenvolver este tema.
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ANEXOS

Anexo A. Questionario do estudo
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ISCTE £ IUL

Instituto Universitario de Lisboa

QUESTIONARIO

Este questiondrio tem como objetivo recolher a sua opinido sobre diversos aspetos relacionados com a sua func¢do. Nao
ha respostas certas ou erradas, sera apenas considerada a sua opinido pessoal.

Toda a informacao recolhida é andnima e confidencial. Os dados serdo exclusivamente utilizados no ambito de uma
dissertacdo do Mestrado em Psicologia Social e das Organizagdes no ISCTE-IUL.

Duragdo: 10 minutos

Sexo: Feminino [ Masculino []

Idade:

Quantos anos tem de experiéncia profissional?

Menos de 5 5a10anos 10 a 15 anos 15a20anos 20 a 25 anos 25 a 30 anos Mais de
anos 30anos

Ha quanto tempo trabalha nesta empresa?

Ha quanto tempo desempenha a sua atual fungdo?

1. Pensando nas fungdes que desempenha atualmente, pedimos-lhe que se posicione numa escala de 1 (discordo
totalmente) a 7 (concordo totalmente) relativamente as seguintes 3 afirmagdes:

1.1 Sinto que o meu trabalho é aborrecido.

Discordo

Total ¢ N3o Concordo Concordo
otalmente

nem Discordo Totalmente
| 1 | 2 | 3 | 4 5 6 7

1.2. Recebo informagao regular sobre o meu desempenho.

Discordo N&o Concordo Concordo
Totalmente nem Discordo Totalmente
1 2 3 4 5 6 7
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1.3. Considero o meu trabalho muito complexo.

Discordo Nado Concordo Concordo
Totalmente nem Discordo Totalmente
1 2 3 4 5 6 7

2. Os itens seguintes procuram avaliar a sua motivagao. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmagao. Utilize a seguinte escala:

Discordo . ~ Concordo
. Discordo Ndo concordo
Discordo . Concordo Concordo
Totalmente Moderadamente  nem discordo Moderadamente
Totalmente
1 2 3 4 5 6 7

Sinto-me motivado...
2.1. Porque procuro beneficiar os outros com o meu trabalho. 11234 |5|6]|7
2.2. Porque quero ajudar os outros com o meu trabalho. 1/2(3|4|5|6]|7
2.3. Porque gosto de criar um impacto positivo nos outros. 112(3|4|5|6|7
2.4. Porque é importante para mim fazer bem aos outros através do trabalho. 11234 |5|6]|7
2.5. Porque aprecio o trabalho que faco. 1/2(3|4|5|6|7
2.6. Porque é divertido. 11234 |5|6]|7
2.7. Porque considero o meu trabalho cativante. 112(3|4|5|6]|7
2.8. Porque gosto daquilo que faco. 1/2(3|4|5|6|7
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3. Segue-se um conjunto de afirmagGes que representam alguns sentimentos possiveis em relagao a empresa onde
trabalha. Pense nos seus proprios sentimentos acerca da sua empresa e escolha para cada item, uma das sete

alternativas:

Nem discordo

Discordo Discordo Discordo um Concordo um
nem
Muito Moderadamente Pouco Pouco
concordo
1 2 3 4 5

Concordo Concordo
Moderadamente Muito
6 7

3.1. Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa.

3.2. Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim.

3.3. Ndo me sinto como “fazendo parte da familia” nesta empresa.

3.4. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus.

3.5. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa.

3.6. Ndo me sinto como fazendo parte desta empresa.

4. Para cada uma das afirmagdes que se seguem selecione a op¢ao que melhor demonstre como se sente no seu

trabalho. Utilize a seguinte escala (0 a 6):

N Muit
Nunca Quase Nunca Raramente As vezes Frequentemente frequenutle;ente Sempre

0 1 2 3 4 5 6
4.1. Sinto-me cheio de energia no trabalho. 0 1 > 131 als|s6
4.2. Sinto-me forte e vigoroso no trabalho. 0 1 2131 als5]6
4.3. Sinto-me entusiasmado com o meu trabalho. 0 1 2131al5]6
4.4. Sinto que o meu trabalho me inspira. 0 1 2131 al5s5 |6
4.5. Quando acordo de amanh3, apetece-me vir trabalhar. 0 1 2131al5]6
4.6. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 0 1 > 13lals|oe
4.7. Sinto-me orgulhoso do trabalho que facgo. 0 1 > 13lals|oe
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4.8. Costumo imergir no trabalho.

4.9. Envolvo-me no trabalho.

5. Pense na autonomia que a sua empresa lhe proporciona e selecione, numa escalade 1 a5 o seu grau de
concordancia para cada uma das afirmagoes.

) ) N&o concordo
Discordo Totalmente Discordo . Concordo Concordo Totalmente
nem discordo

5.1. A minha empresa da-me uma consideravel independéncia e liberdade na forma como
desempenho a minha fungdo.

5.2. A minha empresa da-me a responsabilidade de decidir como e quando desempenho as
minhas tarefas.

5.3. A minha empresa da-me a oportunidade de ter iniciativa prdpria e de gerir a progressao do
meu trabalho.

5.4. A minha empresa ndo me permite ter uma “voz” sobre quando e como o meu trabalho é
feito.

6. Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos da sua relagdo com a sua chefia. Assinale até
que ponto discorda ou concorda com cada afirmagao. Utilize a seguinte escala (1 a 7):

Discordo o ; Discordo N3do concordo Concordo : ;
iscordo oncordo
Concordo
Totalmente Moderadamente Nem discordo  Moderadamente
Totalmente
1 2 3 4 5 6 7

6.1. A minha chefia ajuda-me a resolver problemas relacionados com o trabalho. 11213145 1|6 |7
6.2. A minha chefia encoraja-me a desenvolver novas competéncias. 11213145 |6 |7

6.3. A minha chefia mantém-se informada sobre o que sentem e pensam os
colaboradores.

6.4. A minha chefia encoraja os colaboradores a participar nas decisGes importantes. 1(2 (3 (4 |5]|6]|7
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6.5. A minha chefia elogia os bons desempenhos. 1121314 ]l516|7

6.6. A minha chefia incentiva os colaboradores a falar sempre que discordem de alguma

decisao.
6.7. A minha chefia recusa-se a explicar as suas a¢oes / decisdes. 11213|4l5|617
6.8. A minha chefia recompensa-me pelo bom desempenho. 11213|4l5|617

7. Para cada uma das afirmagdes, assinale o seu grau de concordancia face as suas experiéncias de trabalho. Utilize a
seguinte escala (1 a 5):

. . N&do concordo nem
Discordo Totalmente Discordo di d Concordo Concordo Totalmente
iscordo

7.1. As exigéncias da minha familia interferem com as atividades relacionadas com o meu
trabalho.

7.2. Tenho de adiar coisas no trabalho devido as horas a que tenho de estar em casa. 112 (3 1|4 |5

7.3. As coisas que quero fazer no trabalho ndo sdo feitas devido as exigéncias da minhafamilia. |1 |2 |3 |4 |5

7.4. A minha vida familiar interfere com as minhas responsabilidades no trabalho (como chegar
ao trabalho a horas, realizar as tarefas didrias e trabalhar depois da hora de saida).

7.5. As pressOes relacionadas com a minha familia interferem na minha capacidade de realizar
deveres relacionados com o trabalho.

8. Para cada uma das afirmagdes que se segue assinale o seu grau de concordancia. Utilize a seguinte escala (1 a 4):

. Totalmente
Totalmente Falso Falso Verdadeiro .
Verdadeiro
1 2 3 4
8.1. Nao tenho tempo para terminar as minhas tarefas. 1 2 131 a
8.2. Ando sempre a “correr” para conseguir terminar as minhas tarefas. 1 2 131 a
8.3. Tenho muito tempo disponivel. 1 2 |3 4
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9.Seguem-se um conjunto de afirmagdes sobre o seu trabalho. Assinale até que ponto concorda ou discorda com cada
afirmacgao.

) Nao
Discordo Discordo concordo Concordo c q
oncordo
Totalmente Discordo Moderadamente Nem Moderadamente Concordo
. Totalmente
discordo
1 2 3 4 5 6 7
O meu trabalho:
9.1. Requer muita variedade de competéncias. 1 2 3 4 5 6 7

9.2. Permite-me trabalhar sozinho e realizar o meu préprio
trabalho.

9.3. Esta organizado de forma a que eu tenha, frequentemente, a
oportunidade de seguir trabalhos ou projetos do principio ao fim.

9.4. Providencia feedback acerca da qualidade do meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7

9.5. E relativamente importante nesta organizag3o. 1 2 3 4 5 6 7

9.6. Da-me oportunidades para ser independente e livre na forma
como trabalho.

9.7. Da-me oportunidade de fazer inUmeras coisas diferentes. 1 2 3 4 5 6 7

9.8. Permite-me saber até que ponto eu estou a fazer bem as
coisas.

9.9. E muito significativo ou importante tendo em conta a realidade
da empresa.

9.10. Da-me oportunidade para pensar e agir de forma
independente.

9.11. Permite-me gerir uma grande variedade de trabalho. 1 2 3 4 5 6 7

9.12. Esta organizado de forma a que eu possa terminar um
trabalho que comece.

9.13. Tenho sempre a sensagao que sei se estou a desempenhar
bem ou mal o meu trabalho.

9.14. Esta organizado de forma a que tenha hipdtese de fazer o
trabalho do principio ao fim (i.e., possibilidade de fazer todo o 1 2 3 4 5 6 7
trabalho).

39



9.15. E um local de trabalho onde uma enorme quantidade de
pessoas pode ser afetada em fungao da forma como correr o meu 1 2
trabalho.

10. Indique com que frequéncia ocorre as seguintes afirmagdes. Utilize a escala de 1 a 5 abaixo apresentada.

Nunca ou quase

Algumas vezes Ocasionalmente Muitas vezes

nunca

Sempre ou quase

10.1. Concentro-me intensamente no meu trabalho.

10.2. Estou completamente absorvido no meu trabalho.

10.3. Estou completamente imerso no meu trabalho.

10.4. Estou completamente envolvido no meu trabalho.

10.5. Quando estou a trabalhar, perco totalmente a nogao do tempo.

10.6. Quando estou a trabalhar ndao me dou conta do tempo a passar.

10.7. Quando estou a trabalhar o tempo passa de forma diferente do normal.

10.8. Quando estou a trabalhar sinto que o tempo se altera (ou passa mais devagar ou
mais rapido).

10.9. Tenho uma sensagao de mestria naquilo que fago.

10.10. Sinto-me confiante acerca do meu desempenho.

10.11. Tenho a certeza acerca da minha capacidade para realizar bem o meu trabalho.

10.12. Quando estou a trabalhar sinto que contribuo para algo maior que mim prdprio.

10.13. Sinto que o meu trabalho é um meio para uma causa maior.

10.14. Sinto-me parte de um propdsito maior.

10.15. Sinto que contribuo para algo maior que apenas a minha empresa.

sempre
5

3

3

3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
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11. No seu trabalho, em que medida se envolve nas seguintes a¢des para realizar uma tarefa ou resolver um problema?
Posicione-se numa escala de 1 (nunca) a 5 (muito frequentemente).

Muit
Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente uito
Frequentemente
1 2 3 4 5

11.1. Eu perco algum tempo a tentar perceber a natureza do problema. 1 2 3 4 5
11.2. Eu penso no problema em diferentes perspetivas. 1 2 3 4 5
11.3. Eu decomponho o problema em varias partes para conseguir compreendé-lo 1 2 3 4 5
melhor.
11.4. Eu consulto uma vasta quantidade de informacao. 1 2 3 4 5
11.5. Eu procuro informagdo em diferentes fontes (e.g., memarias pessoais, outras 1 2 3 4 5
experiéncias, documentacgao, internet, etc).
11.6. Eu retenho uma grande quantidade de informacdo da minha area de 1 2 3 4 5
especialidade para usar no futuro.
11.7. Eu considero diferentes fontes de informacgdo na geragdo de ideias. 1 2 3 4 5
11.8. Eu procuro relacionar as solu¢des utilizadas em diferentes areas. 1
11.9. Eu costumo gerar um numero significativo de alternativas para um problema 1
antes de escolher a solugao final.
11.10. Eu tento fazer as coisas de forma diferente do convencional. 1 2 3 4 5
11.11. Eu perco algum tempo a procurar informagdo que me ajude a gerar novas 1 2 3 4 5
ideias.

MUITO OBRIGADO!

41



