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Resumo

A presente investigacao estudou a relacdo entre o Capital Psicoldgico (PsyCap) e o Bem-
Estar no Trabalho (BET). Tentou-se também perceber, embora este ndo fosse o foco do
trabalho, quais os efeitos do PsyCap sobre o BET, nomeadamente a satisfacao,

comprometimento e envolvimento do individuo para com a organizacao.

Para tal, foi aplicado um questionario, individual e anénimo, a 104 trabalhadores (48 nas
redes sociais e 56 no Jornal Publico). Dos cinco grupos que compunham o questionario,
utilizou-se o Copenhagen Psychosocial Questionnaire (versdo curta), para medir o
constructo do BET, e o Psychological Capital Questionnaire (PCQ), para mensurar as

guatro componentes do PsyCap.

Os resultados deste estudo empirico mostram que, com excec¢do da resiliéncia, que ndo
demonstra correlagdo com a satisfacao no trabalho, todas as outras variaveis denotam uma
relacdo positiva entre si, permitindo afirmar que o PsyCap se encontra positivamente
relacionado com o envolvimento no trabalho e comprometimento organizacional afetivo,
e que o otimismo, auto-eficacia e esperanca tém uma relagao positiva com o BET. E ainda
verificada a influéncia que a esperanga tem sobre as variaveis do bem-estar no trabalho,

auferindo que esta é preditora significativa das mesmas.

Palavras-Chave: Capital Psicologico; Satisfacdo no Trabalho; Envolvimento com o

Trabalho; Comprometimento Organizacional Afetivo; Bem-Estar no Trabalho



Abstract

The main purpose of this investigation is to determine if there is a positive correlation
between a person’s Psychological Capital (PsyCap) and one’s Wellbeing at Work (BET).
Although it was not the focus of this thesis, efforts were made to understand the potential
effects of the PsyCap in one’s BET, which can be evaluated in three factors: satisfaction,

commitment and involvement with the organization.

In order to gather the necessary information, a survey was conducted in which 104
employees (48 from the social networks and 56 from Jornal Publico) answered an
individual and anonymous questionnaire. The short version of Copenhagen Psychosocial
Questionnaire was used to measure the parameters of BET and the Psychological Capital

Questionnaire (PCQ) was applied to evaluate the PsyCap.

The results obtained from this empirical study reveal that, with the exception of resilience,
which is not correlated with work satisfaction, every component of the PsyCap is
positively correlated with one’s work engagement and affective organizational
commitment at work, and optimism, self-efficacy and hope have a positive relation with
BET. It is also verified that the parameter hope influences the three factors of BET,

meaning that it is a significant predictor of satisfaction, commitment and engagement.

Keywords: Psychological Capital; Wellbeing at Work; work satisfaction, work

engagement, affective organizational commitment
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I. Introducédo

A alteracdo das condicGes de trabalho na sociedade pds-industrial, a globalizacao,
a competitividade e a constante mudanca dos mercados vieram provocar, em grande parte,
um maior nivel de exigéncia e complexidade face ao ambiente de trabalho, tendo-se vindo
a manifestar, em especifico, na salde e bem-estar nos trabalhadores.

Em 2010, a OMS referiu que “um ambiente de trabalho saudavel ¢ aquele no qual
os trabalhadores e gestores colaboram num processo de melhoria continua para proteger
e promover a saude, a seguranca e o bem-estar de todos os trabalhadores e a
sustentabilidade do ambiente de trabalho” (WHO, 2010c¢).

Nos Ultimos anos, alguns autores tém vindo a debrugar-se sobre a aplicabilidade
dos conceitos da Psicologia Positiva (que visa o0 estudo das emogdes positivas, o carater
positivo e as intui¢bes positivas) no contexto organizacional, nomeadamente ao nivel do
comportamento organizacional.

O comportamento organizacional positivo (POB) procura estudar as capacidades
psicoldgicas dos individuos que podem ser medidas, geridas e desenvolvidas, no sentido
de trazer um melhor desempenho organizacional. Ou seja, procura compreender de que
forma é que os recursos psicoldgicos nele incorporado (auto-eficécia, esperanca,
otimismo e resiliéncia — que definem o Capital Psicol6gico) sdo capazes de gerar valor
acrescentado para as organizacdes (Luthans, Youssef e Avolio, 2007).

Neste sentido, estudos mais recentes revelaram que indicadores positivos do
capital psicologico tém impacto na criacdo e um ambiente de trabalho saudavel (Caza et
al, 2009) e no bem-estar dos trabalhadores (Avey et al, 2010).

A presente investigacdo ird centrar-se em dois constructos: o capital psicologico

e 0 bem-estar no trabalho, procurando perceber se existe realmente uma relagéo entre



estes dois constructos. Para além disto, este estudo, teve o intuito de contribuir para o
enriquecimento destes temas, tentando aumentar a pesquisa e 0 conhecimento acerca do
bem-estar no trabalho e dos fatores que poderdo contribuir e/maximizar o mesmo.

Relativamente a estrutura, o trabalho encontra-se dividido em quatro partes: (1) a
revisdo da literatura, (2) a metodologia e dados, (3) a analise e interpretacdo dos
resultados e (4) as consideracdes finais.

Na revisdo da literatura foi realizada uma conceptualizacdo sobre o
comportamento organizacional positivo, o capital psicolégico, o bem-estar no trabalho.

Na segunda parte, foi relatado o tipo de estudo, as varidveis, as técnicas de
amostragem e os instrumentos de recolha de dados.

Na terceira parte, foi efetuada uma andlise dos dados recolhidos, e posterior
interpretacdo dos resultados obtidos.

Por ultimo, procedeu-se a elaboracdo das considerac@es finais, nomeadamente a

discussdo dos resultados, as limita¢fes do estudo e pesquisas a considerar no futuro.

Il. Revisdo da Literatura

2.1. Psicologia positiva, comportamento organizacional e capital psicologico

O estudo da Psicologia Positiva teve o seu enfoque no inicio do século XXI. Este
movimento surgiu com o intuito de catalisar a mudanca do foco tradicional na patologia
para a construcdo das melhores qualidades de vida, nomeadamente ao nivel subjetivo (que
inclui as experiéncias do individuo sobre o passado (satisfagdo bem-estar e
contentamento), o presente (fluxo e felicidade) e o futuro (esperanga e otimismo)),
individual (que se refere a tracGes individuais positivos, como a capacidade para amar, a
coragem, a originalidade, o talento, a sabedoria, habilidades interpessoais) e grupal (que

diz respeito as virtudes civicas e das instituicbes que incentivam os individuos a ter



atitudes de civismo, altruismo, cidadania, tolerancia, moderacdo e ética de trabalho)
(Seligman e Csikszentmihalyi, 2000).

Nos ualtimos anos, alguns autores como Fred Luthans, Kim Cameron, Robert
Quinn ou Thomas Wright, tém vindo a estudar a aplicabilidade dos conceitos da
Psicologia Positiva no contexto organizacional, especialmente ao nivel do
comportamento organizacional.

Embora a Psicologia Positiva ndo focasse as suas atencdes ao nivel das
organizagOes e da GRH, os referidos investigadores consideravam que as suas conclusdes
eram requisitos fundamentais para a aplicacdo da positividade ao ambiente
organizacional. Com efeito, emergiram dois movimentos paralelos, mas complementares
entre si, que alargaram o estudo destes processos positivos no @mbito organizacional:
Positive Organizational Scholarship — POS e Positive Organizational Behavior - POB
(Luthans, Youssef e Avolio, 2007).

O estudo organizacional positivo procura perceber os processos e estados
positivos em contexto organizacional, assim como as dinamicas e resultados a eles
associados (Luthans, Youssef e Avolio, 2007), defendendo que as caracteristicas
positivas podem melhorar a “sobrevivéncia” e eficacia organizacional em tempos de crise
e condicOes adversas (Luthans e Youssef, 2004).

O comportamento organizacional positivo, por seu lado, estuda as forcas e
capacidades psicoldgicas dos individuos que podem ser medidas, geridas e desenvolvidas,
no sentido de trazer um melhor desempenho organizacional. Este movimento foi
primeiramente abordado por Fred Luthans, tendo sido definido por este como “o estudo

da aplicacdo das forcas positivamente orientadas e das capacidades psicolégicas dos



recursos humanos que podem ser medidas, desenvolvidas e eficazmente geridas para
melhorar 0 desempenho nos locais de trabalho” (Luthans, 2002a).

Assim, a distingdo destes dois movimentos faz-se maioritariamente ao nivel do
seu foco, ou seja, enquanto o POS se centra maioritariamente a nivel organizacional, o
POB concentra-se a um nivel individual, sendo essencial a existéncia de alguns critérios:
ser baseado na teoria e na investigacdo; ser positivamente orientado; ser mensuravel; ser
suscetivel de desenvolvimento e melhoria; ter impacto para a performance organizacional
(Luthans, Youssef e Avolio, 2007).

Segundo Luthans, Youssef e Avolio (2007), neste momento, apenas quatro
capacidades psicologicas foram incorporadas no POB, por respeitarem os critérios acima
descritos: Auto-eficacia; Esperanca; Otimismo e Resiliéncia. A este constructo deram o

nome de Capital Psicoldgico Positivo (PsyCap).

2.2. Capital Psicologico Positivo (PsyCap)

O Capital Psicoldgico Positivo € entdo apresentado por Luthans como um estado
psicolégico de desenvolvimento de um individuo, que é caracterizado por quatro
caracteristicas positivas: (1) Ter confianca em si mesmo de modo a aplicar o esforco
necessario para a conclusdo de tarefas desafiantes (auto-eficacia); (2) Ser persistente no
cumprimento de metas e, se necessario, reorganizar e redirecionar as mesmas (esperanga);
(3) Fazer atribuigdes positivas acerca do seu sucesso no presente e no futuro (otimismo);
(4) Ser capaz de ultrapassar os contratempos e as adversidades, sem nunca desistir, para

alcancar o sucesso (resiliéncia).

2.2.1. Auto-eficacia
Das dimens6es que definem o PsyCap, a auto-eficacia (ou auto-confianga) é a que

apresente maior fundamentagdo tedrica e pratica.



Um dos autores que contribuiu em grande medida para a conceptualizacédo deste
conceito foi Bandura (1997). Segundo este autor, a auto-eficacia é definida como “as
crencas de um individuo nas suas capacidades para organizar e executar as acoes
necessarias para produzir determinadas realizacdes”.

A partir da teoria social cognitiva de Bandura e com base em pesquisas empiricas,
Stajkovic e Luthans (1998, citado por Luthans, 2002b), definem auto-eficacia como a
convicgdo que uma pessoa detém sobre as suas capacidades para mobilizar a motivacao,
recursos cognitivos e cursos de acao necessarios para executar com éxito uma tarefa
especifica num dado contexto.

Segundo Luthans (2002b), a auto-confianca € uma forca que pode ser
desenvolvida e gerida em termos de desempenho, ou seja, € mensuravel e podera ser
facilmente desenvolvida pela gestéo.

Para Luthans, Youssef e Avolio (2007), os individuos que apresentam uma maior
auto-confianca/ auto-eficacia (1) acreditam na sua capacidade de intervencéo e agdo, (2)
detém objetivos mais desafiantes e dedicam-se mais a uma tarefa, (3) sdo mais motivados
e dedicados, com o intuito de serem bem-sucedidos, (4) sdo perseverantes face aos
obstaculos e (5) sdo mais positivos e resistentes ao stress.

Bandura (1997) refere ainda que os trabalhadores com maior perce¢do da sua
eficacia sdo aqueles que terdo maior impacto, em termos de desempenho, em uma

organizacdo, uma vez que tendem a estimular esforcos que geram resultados positivos.

2.2.2. Esperanca
A definicdo de esperanca, no ambito do PsyCap, é construida a partir do trabalho
de Robert Snyder. Segundo este autor, a esperanca é um estado cognitivo (ou de

pensamento) através do qual o individuo tem a capacidade de determinar objetivos



estimulantes e realistas, e procura concretiza-los através da sua autodeterminacéo, energia
e controlo interno (Snyder, 1995).

Snyder refere ainda que outra componente do conceito de esperanca € o facto de
os individuos serem capazes de criar caminhos alternativos para 0s objetivos que
delinearam, mesmo quando surgem obstaculos ou dificuldades relativamente aos
inicialmente estabelecidos. Assim, a esperanca é um estado motivacional positivo que se
baseia na correlacdo entre dois fatores: a energia direcionada a determinados objetivos
(i.e. forca de vontade (willpower) ou agéncia) e os planos para alcancar essas metas
(waypower ou caminhos).

A esperanca € assim compreendida pela autodeterminacdo do individuo em
desenhar e manter as energias necessarias para alcancar os objetivos delineados, e pela
habilidade em distinguir as acdes alternativas para alcancar esses objetivos (Luthans et al

2005).

2.2.3. Otimismo

O conceito de otimismo, segundo Martin Seligman (1998), é definido como um
estilo explanatorio passivel de ser desenvolvido, que permite explicar os acontecimentos
positivos como internos estaveis e globais.

J& segundo a concecdo de Scheier e Carver (2005), o otimismo é uma
predisposicéo estavel de que, no futuro, irdo acontecer mais coisas boas que mas, ou seja,
fazer atribuicdes positivas sobre ter sucesso no presente e no futuro.

No ambito do PsyCap, Luthans (2002a) considera o otimismo como uma aptidao
emocional e cognitiva responsavel pelas expectativas de futuro e sucesso, ou seja, esta

capacidade é responsavel pela estimulacdo de resultados positivos (futuro) e atribuicGes



causais positivas (sucesso). Assim, o otimismo como componente do PsyCap deve ser
realista e flexivel (Luthans, Youssef e Avolio, 2007).

Luthans (2002a) refere ainda que os individuos que se definem como otimistas
possuem um elevado nivel de ambicdo, sdo perseverantes face aos obstaculos,
determinam objetivos ambiciosos e séo facilmente motivados perante o trabalho, sendo
que para ele a principal diferenca, em termos conceptuais, entre a esperanca e o otimismo
centra-se no facto de que enquanto as expectativas da esperanca sdo criadas pelo proprio
individuo, no otimismo estas expectativas sao formadas por “forcas” externas. Para este

autor o otimismo € o conceito base do capital psicoldgico.

2.2.4. Resiliéncia

Resiliéncia, no campo da Fisica e da Engenharia, descreve a capacidade que um
material tem para absorver energia sem sofrer uma deformacdo permanente, ou seja, a
capacidade que este tem para resistir ao choque. Ja no campo da Psicologia, este conceito
é direcionado para o estudo de processos que visam explicar a superacdo de crises e
obstaculos, a nivel individual, grupal ou organizacional (Yunes, 2003).

No ambito do PsyCap, a definicdo de resiliéncia abrange ndo sé a aptiddo para
recuperar perante as adversidades e 0s eventos positivos e estimulantes, como também a
vontade de transpor o “ponto de equilibrio” (Luthan, Youssef e Avolio, 2007). Assim,
este conceito pode ser entendido como a capacidades psicoldgica positiva de reagir a
incerteza, adversidade, fracasso, conflito ou até as mudancas positivas, seguindo-se em
frente (Luthans, 2002a).

Segundo Coutu (2002), a resiliéncia é caracterizada por uma forte visdo da
realidade, sendo comumente percebida como: (1) uma paragem para aceitar a realidade;

(2) uma profunda crenca, frequentemente suportada por valores fortes, de que a vida tem



significado; (3) uma capacidade invulgar para improvisar e adaptar-se as mudancas
significativas.

Luthans e Yossef (2004) referem que individuos resilientes geralmente aumentam
0s seus niveis de desempenho, uma vez que, devido as contrariedades e dificuldades que
enfrentam, tém a capacidade de se desenvolverem e prosperarem. A resiliéncia produz
assim ganhos consideraveis no desempenho do individuo, podendo gerar resultados
significativamente positivos no local de trabalho, como a melhoria do capital social, a
maior satisfacdo face ao trabalho e 0 maior comprometimento para com a organizacao

(Luthans et al, 2005; Luthans, Youssef e Avolio, 2007).

2.3. Saude e Bem-Estar no Trabalho

O estudo cientifico sobre o bem-estar tem vindo a ser desenvolvido, desde 0s anos
cinguenta do século passado, no ambito de varias areas disciplinares que se preocupam
com a qualidade de vida dos individuos, como por exemplo, a economia, as ciéncias da
salde, a sociologia e a psicologia (Caetano e Silva, 2010).

No ramo da psicologia, 0 conceito de bem-estar teve o seu periodo de enfoque no
inicio da década de 60, com o desenvolvimento do paradigma da psicologia positiva
(Ryan e Deci, 2001), passando a ter um significado mais amplo, ou seja, deixando de ser
apenas considerado como a “auséncia de doenga”.

Segundo Ryan e Deci (2001, 2008) existem fundamentalmente duas perspetivas
teoricas de base do bem-estar: 0 bem-estar subjetivo e o bem-estar psicolégico. Desde a
publicagdo do “Well-Being: The Foundation of Hedonic Psychology” (Kahneman, Diener
e Schwarz, 1999), o bem-estar subjetivo tem sido associado a uma perspetiva hedonica
de bem-estar e 0 bem-estar psicoldgico, desenvolvido a partir dos trabalhos de Ryff

(1989), associado a uma perspetiva eudaimonica. Segundo a perspetiva hedonica, focada



na felicidade, o bem-estar é a busca pelo prazer e o evitamento da dor (Albuquerque e
Troccoli, 2004; Siqueira e Padovan, 2008). Por outro lado, a perspetiva eudaimonica, que
se foca na auto-realizacdo, percebe o bem-estar como o nivel em que o individuo se
encontra em pleno funcionamento das suas capacidades (Keyes, Shmotkin e Ryff, 2002;
Ryan e Deci, 2001).

Ryan e Deci (2001) referem que o bem-estar deve ser considerado como a jungéo
entre o afeto positivo, a vitalidade e a satisfacdo global para com a vida, o que alia as
correntes heddnica e eudaimonica, contribuindo para a no¢do multidimensional de bem-
estar.

Ao nivel do contexto laboral, o conceito de bem-estar tem sido definido por varios
autores que se basearam nos conceitos de bem-estar geral e nas perspetivas eudaimanicas
e hedonicas para fazé-lo (Paschoal et al, 2010).

O bem-estar no trabalho enquadra-se no paradigma da psicologia positiva,
concretamente na Psicologia da Saude Ocupacional Positiva (que visa a aplicacdo da
psicologia, dos seus principios e préaticas, na promocédo da qualidade de vida no trabalho,
salvaguardando e estimulando a saude e o bem-estar dos trabalhadores (NIOSH, 2002)).
Este paradigma tem atraido a atencdo das empresas e dos investigadores, dando lugar a
uma perspetiva positiva e focada na predicdo do bem-estar, ao invés do tradicional

paradigma centrado na doenca.

2.3.1. Dimenséo Psicossocial do Trabalho
De acordo com Giddens (1997), o trabalho pode ser definido como a execucéo de
tarefas que implicam o dispéndio de esfor¢co mental e fisico, com a finalidade de produzir

bens e servicos para satisfazer as necessidades humanas.



Para Freire (1997), este conceito é entendido como uma atividade
deliberadamente gerada pelo Homem que consiste na producdo de bens materiais,
execucdo de tarefas ou prestacdo de servicos, com intuito de produzir resultados
socialmente Uteis e economicamente rentaveis, através de mediacOes técnicas e
organizacionais.

Por outro lado, Salanova, Gracia e Peird (1996) definiram o trabalho como um
constructo psicossocial, caracterizando-o como o "(...) conjunto de atividades humanas,
de carater produtivo e criativo, que mediante o uso de técnicas, instrumentos, matérias ou
informac@es disponiveis, permite obter, produzir ou prestar certos bens, produtos ou
servigos”.

Jahoda (1981) aborda essa tematica, assinalando as funcdes psicossociais do
trabalho (estando estas implicitas no seu significado psicoldgico), nomeadamente: (1) a
motivacao positiva para o trabalho; (2) a realizacdo individual; (3) a estruturacdo da
identidade; (4) a definicdo do estatuto social; (5) a realizacao de atividade estruturada; (6)
e 0s meios da organizagdo do tempo e das relagdes sociais.

Neste sentido, Dejours (1998) e Castel (1998) defendem que a identidade e
realizacdo pessoal sdo, em grande parte, geradas pelo reconhecimento social ligado ao

trabalho, sendo este o principal meio da integracdo e coeséo social.

2.3.2. Conceito de bem-estar no trabalho

As noc¢oes de salde e bem-estar no trabalho sdo complexas e podem-se traduzir
em conceitos mais ou menos amplos, que abarcam fatores relativos a organizagdo do
trabalho, questdes inerentes aos direitos dos trabalhadores, concegdes subjetivas de bem-

estar, entre outros.
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Na tentativa de obter uma maior sistematizacdo conceptual, Warr (2002)
centraliza a abordagem tradicional do bem-estar no trabalho em torno da satisfacdo do
individuo para com o trabalho, tanto a um nivel geral como a um nivel especifico. Assim,
para este autor, as principais componentes do bem-estar no trabalho séo as seguintes: (1)
oportunidade de controlo pessoal (autonomia e tomada de decisdo); (2) oportunidade de
uso das suas competéncias/ habilidades (no trabalho que desempenha); (3) metas geradas
pelo contexto (exigéncias de trabalho e responsabilidades; conflitos de papéis); (4)
diversidade de tarefas (que realiza no contexto de trabalho); (5) clareza do ambiente
(reconhecimento do trabalho; possibilidade de antever os acontecimentos no contexto do
trabalho); (6) relacionamento interpessoal; (7) disponibilidade monetaria (recursos
financeiros resultantes do trabalho); (8) seguranca fisica (condicBes geradas pelo
ambiente de trabalho); (9) apoio/ suporte da chefia; (10) oportunidades de carreira
(evolucgdo); (11) igualdade/ justica organizacional; (12) posicdo social (importancia da
funcdo desempenhada).

Em relacdo as caracteristicas enunciadas, Warr (2007) defende que o seu aumento
pode ndo ser diretamente proporcional ao nivel de bem-estar, referindo que até um
determinado nivel estas podem promove-lo, mas em excesso podem produzir o efeito
contrario.

Partindo do modelo de Warr para a satde mental, das postulacdes de Ryff sobre o
bem-estar psicologico e das dimensdes da sindrome de burnout de Maslach, Horn et al
(2004) definiram o conceito de bem-estar no trabalho como a aprecia¢do positiva do
trabalhno em todas as suas dimensdes, e incluem aspetos afetivos, motivacionais,

comportamentais, cognitivos e psicossomaticos.
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De acordo com Horn et al (2004), este conceito é definido por apresentar uma
estrutura multidimensional constituido pelas dimensdes (1) afetiva, que engloba conceitos
como a satisfacdo no trabalho, a exaustdo emocional e o empenho organizacional; (2)
profissional, que se baseia em conceitos como competéncias profissionais, autonomia e
aspiracdes; (3) social (ou dimensdo comportamental), que se carateriza pela
despersonalizacdo e pelo grau de funcionalidade das rela¢6es sociais no local de trabalho;
(4) cognitiva, que se refere ao funcionamento cognitivo do trabalhador; e (5)
psicossomatica, que estd relacionada com a presenca ou auséncia de sintomas
psicossomaticos (p.e. dores de cabeca).

Os estudos realizados por estes autores vieram confirmar o perfil
multidimensional do conceito de bem-estar no trabalho, assim como apresentar a
dimensdo afetiva como a mais representativa deste constructo, concluindo assim que o

bem-estar € em grande parte refletido pelo estado emocional do trabalhador.

2.3.3. Modelos teoricos de referéncia
2.3.3.1. Modelo das Caracteristicas da Fun¢do de Hackman e Oldham

Hackman e Oldham (1975; 1980) desenvolveram o modelo das caracteristicas da
funcdo, que se centra maioritariamente na analise das tarefas realizados pelos individuos,
nomeadamente as dimensdes do trabalho, os estados criticos provenientes dessas e as
recompensas do trabalho.

Tendo por base as investigacOes realizadas, estes autores referem que existem 5
dimensGes que geram estados criticos no trabalhador e que produzem um conjunto de
resultados positivos: (1) a variedade de competéncias; (2) a identidade de tarefas; (3) o

significado; (4) a autonomia; (5) e o feedback. Os estados criticos que advém destas
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componentes sdo o significado do trabalho, a responsabilidade pelos resultados do

trabalho e o conhecimento dos resultados (Hackman e Oldham, 1975).

2.3.3.2. Modelo de Bem-estar Normativo de Lent

Para Lent (2004), a estrutura tedrica do bem-estar incorpora e correlaciona dois
modelos — um com enfoque no estudo do bem-estar sob condi¢des de vida normativas e
outro direcionado para a recuperacdo do bem-estar na sequéncia de eventos
traumatizantes.

Lent (2004), no seu modelo normativo de bem-estar, refere que a satisfacao geral
com a vida ¢ influenciada por aspetos como variaveis de personalidade, pela satisfacdo
em dominios particulares da vida, pela participacéo em atividades valorizadas pelo sujeito
e pelo progresso percebido no alcance de metas pessoais significativas.

Este modelo defende ainda que o ajustamento em matérias especificas € definido
por variaveis cognitivas, comportamentais, de personalidade e sociais, e que a satisfacdo
dos individuos em dominios especificos de vida, depende do modo como estes individuos
percecionam progresso em objetivos pessoalmente valorizados (Brissette, Carver e
Scheier, 2002) e do modo como percebem o seu ambiente como potenciador do alcance

das metas desejadas (Cantor e Sanderson, 1999).

2.3.3.3. Modelo Geral de Kahn e Byosiere

Em 1962, French e Kahn (citado em Kahn e Byosiere, 1991) sugeriram um
modelo de stress que pressuponha que existem carateristicas presentes no contexto
laboral capazes de favorecer o stress, mas apenas se transformam em fatores stressores
quando o individuo as entende como tal (meio circundante psicologico). Estes fatores tém

consequéncias a curto prazo, no que diz respeito a transformacdo dos estados afetivos,
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comportamentais e fisiologicos da pessoa, e a longo prazo, na medida em que podem
levar a perda gradual da saude fisica e mental.

Tendo por base esta perspetiva tedrica, é possivel verificar a existéncia de dois
grupos distintos de varidveis moderadoras: (1) as caracteristicas pessoais de cada
individuo e (2) as caracteristicas organizacionais (natureza das relacdes interpessoais).
Estas variaveis podem ter influéncia na relacdo entre as caracteristicas objetivas da
organizacdo (ou do trabalho) e a percecdo que 0s sujeitos tém dessas mesmas
caracteristicas.

Em 1991, Kahn e Byosiere, integrando varidveis de outros modelos,
desenvolveram um modelo que permite verificar em que medida as caracteristicas do
trabalho se relacionam com as do individuo, incorporando assim caracteristicas
organizacionais e do trabalho que geram stressores especificos.

Neste processo, a cogni¢do ou sistema de avaliacdo intervém entre as causas de
stress e as respostas dadas pelos sujeitos, determinando resultados a nivel organizacional,

a par dos resultados a nivel individual.

2.3.3.4. Modelo de Exigéncias-Recursos do Trabalho de Bakker e Demerouti
Influenciado pelos modelos psicoldgicos dominantes do trabalho, o modelo
exigéncias-recursos do trabalho de Bakker e Demerouti (2007) atribui o bem-estar dos
colaboradores as caracteristicas do trabalho.
O primeiro pressuposto deste modelo defende que cada profissdo tem os seus
proprios fatores de risco associados as situacdes de stress no trabalho. Ou seja, cada
organizacdo tem o0 seu proprio ambiente de trabalho e cada trabalho tem o seu proprio

impacto sobre o bem-estar dos colaboradores.
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Os fatores existentes em cada organizacdo podem ser classificados em duas
categorias: (1) as exigéncias do trabalho - aspetos sociais, psicologicos, fisicos ou
organizacionais do trabalho que exigem esforcos psicoldgicos e/ ou fisicos por parte do
trabalhador — e (2) os recursos laborais - fatores sociais, psicologicos, fisicos ou
organizacionais do trabalho que visam estimular o crescimento, aprendizagem e
desenvolvimento organizacional, atraves da reducdo das exigéncias do trabalho e dos
custos a ele inerentes.

O segundo pressuposto do modelo desenvolvido por Bakker e Demerouti (2011)
defende que existem dois processos psicologicos que atuam sobre o trabalho e a
motivacao, nomeadamente no desenvolvimento de tensdes. O primeiro processo € o de
prejuizo para a saude, que refere que trabalhos muito exigentes levam ao esgotamento
dos recursos fisicos e psicologicos dos trabalhadores, provocando situacdes de exaustdo
e problemas de satde. O segundo processo € um processo motivacional que atribui valor
motivador aos recursos laborais, gerando assim aumentos na performance e maior
comprometimento para com o trabalho. Ou seja, as exigéncias do trabalho relacionam-se
com o burnout e a falta de recursos, enquanto 0s recursos laborais devem ser
principalmente relacionados com o engagement.

Neste sentido, e com base em varios estudos, 0 modelo exigéncias-recursos pode
ser utilizado na previsdo do burnout e do engagement, e consequentemente na
performance laboral.

O dltimo pressuposto, do modelo supracitado, refere que os recursos do trabalho
influenciam o engagement ou a motivacdo quando as exigéncias laborais sdo maiores, ou

seja, 0s recursos sao mais benéficos na preservacdo do engagement e da performance
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quando as exigéncias sao elevadas, denotando assim atitudes de maior comprometimento
organizacional e com as proprias tarefas.

Em suma, o baixo nivel de burnout e o alto envolvimento com o trabalho (i.e., 0
bem-estar) sdo preditores do desempenho no trabalho. Assim, trabalhadores envolvidos

otimizam o seu ambiente organizacional.

2.3.3.5. Modelo exigéncias-controlo de Karasek

O Modelo Exigéncias-Controlo de Robert Karasek (1979) é um modelo tedrico
bidimensional que relaciona dois aspetos, a exigéncia e o controlo no trabalho.

Este modelo reflete em grande medida o ambiente de trabalho dos individuos, e
tem sido um dos mais citados quando se abordam os temas de stress laboral e efeitos
negativos do trabalho na saude e bem-estar dos trabalhadores.

Karasek (1979), refere que se o individuo tiver controlo dentro do seu contexto
laboral, as elevadas exigéncias podem minimizar os efeitos de stress no trabalho. Neste
sentido, os problemas de saude (p.e. depressao e exaustdo) surgem quando o individuo
tem elevadas exigéncias e pouco controlo e, por outro lado, a motivacéo, aprendizagem e
possibilidade de desenvolvimento sdo despoletadas quando o individuo esta sob elevadas
exigéncias laborais, mas possui, também, uma grande autonomia/ controlo na sua
atividade.

De acordo com Chambel (2005), é possivel distinguir dois eixos no modelo de
Karasek: o de nivel de atividade — que varia entre ativo e passivo - e o de nivel de tensao
— que varia entre alta e baixa (realcando que o primeiro ndo causa grandes transtornos
para a saude, posicionando-se em niveis médios, ao contrario do segundo, que gera efeitos

nocivos para a saude fisica e mental).
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O modelo de Karasek (1979) distingue assim quatro tipos fundamentais de
experiéncias no trabalho, provocadas pela interacdo entre niveis de exigéncia
(psicologica) e controlo: (1) Trabalho Passivo (com baixo controlo e nivel de exigéncia
elevado); (2) Trabalho de Baixa Tensédo (com alto controlo e nivel de exigéncia reduzido);
(3) Trabalho Ativo (com alto controlo e nivel de exigéncia elevado); (4) Trabalho de Alta
Tensdo (com baixo controlo e nivel de exigéncia reduzido).

Neste sentido, as situacdes mais favoraveis ao bem-estar e satde do trabalhador
sdo aquelas que se posicionam no trabalho ativo, que proporciona motivacao,

aprendizagem e possibilidade de desenvolvimento.

2.3.3.6. Modelo de Vitaminas de Warr

Um dos primeiros autores a centrar os seus estudos no conceito de bem-estar no
trabalho foi Warr (1987), sendo um autor de referéncia, por muitos adotarem o seu
modelo de saude mental para definir e operacionalizar o constructo de bem-estar no
trabalho. A sua estrutura conceptual pode, no entanto, ser entendida como uma reagéo e
adicdo ao modelo de Karasek.

Segundo a perspetiva deste autor, que enfatiza o bem-estar psicoldégico como
indicador de satde mental (considerando predominantemente 0s seus aspetos positivos),
0 bem-estar laboral é um constructo multidimensional, que procura atribuir, em
especifico, um sentido psicolégico ao conceito de bem-estar em contexto de trabalho.

Neste sentido, 0 modelo de Warr (1987) alicerca-se em cinco dimensdes: (1) a
autonomia; (2) as aspiracOes; (3) o afeto; (4) a competéncia; e (5) o funcionamento
integrado (tendo esta Ultima passado a integrar o modelo recentemente). A autonomia
refere-se ao grau em que o individuo consegue suportar as pressfes do ambiente; as

aspiracdes podem ser definidas como o interesse da pessoa em relacdo ao seu ambiente e
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as atividades que lhe interessam pessoalmente; o afeto diz respeito as emocdes e
disposicdes de humor; a competéncia baseia-se na habilidade que o individuo possui para
enfrentar as adversidades e exigéncias do dia-a-dia; e, por ultimo, o funcionamento
integrado refere-se ao funcionamento da pessoa como um todo e a correlacdo entre as
quatro componentes anteriores.

O modelo vitaminico é assim formulado a partir desta conce¢édo de saide mental
proposta por Warr. Neste modelo, o bem-estar psicoldgico dos individuos depende das
oportunidades de experiéncias positivas proporcionadas pelo seu ambiente psicossocial,

e de como estas sao percecionadas e recebidas

2.3.4. Satisfacdo, envolvimento e comprometimento organizacional

Além dos modelos teéricos apresentados, recentemente, Siqueira e Padovan
(2008) vieram centrar a sua abordagem de bem-estar no trabalho baseada em trés
componentes: satisfacdo no trabalho; envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo.

Segundo estes autores, 0 BET pode entdo ser entendido como um constructo
psicolégico multidimensional, integrado por vinculos afetivos positivos com o trabalho
(satisfacdo e envolvimento) e com a sua organizacdo empregadora (comprometimento
organizacional afetivo).

De acordo com alguns autores, que contribuiram para o estudo destes conceitos,
as trés componentes supracitadas podem ser definidas como:

Satisfacdo no trabalho: “(..) um estado emocional positivo ou de prazer,
resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho.” (Locke, 1976).

Envolvimento com o trabalho: “(...) grau em que o desempenho de uma pessoa

no trabalho afeta a sua auto-estima” (Lodahl e Kejner, 1965).
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Comprometimento organizacional afetivo: “(..) um estado no qual um
individuo se identifica com uma organizacdo particular e com 0s seus objetivos,
desejando manter-se afiliado a ela com vista a realizar tais objetivos” (Mowday, Steers
e Porter, 1979).

Assim, e de acordo com o0 exposto, pode-se entender a satisfacdo no trabalho como
0 quanto o colaborador se sente bem com o seu trabalho, refletindo-se, por conseguinte,
na vida social do individuo, podendo mesmao representar um forte indicador da influéncia
do trabalho na satde mental do trabalhador, na relacéo entre trabalho e vida familiar ou,
até mesmo, na interacao entre trabalho e vinculos afetivos pessoais (Siqueira e Gormide
Jr., 2004).

Neste sentido, Siqueira e Gormide Jr. (2004) apresentam cinco dimensdes que
revelam o vinculo afetivo com o trabalho e que integram o conceito de satisfacdo no
trabalho: (1) satisfacdo com os colegas; (2) satisfacdo com a chefia; (3) satisfacdo com o
sistema de promocdes; (4) satisfagdo com o trabalho; e (5) satisfacdo com a natureza do
trabalho.

Quanto a componente de envolvimento com o trabalho, e com base na definicao
de Lodahl e Kejner (1965), Siqueira e Padovan (2008) acreditam que existem condicdes
favoraveis no contexto laboral que permitem um maior aumento desta.

Estes autores defendem que as principais caracteristicas que geram um maior
envolvimento com o trabalho desempenhado se relacionam com (1) variaveis de
personalidade (como a ética protestante, o locus de controlo interno, a auto-estima e
propria necessidade de crescimento face ao trabalho), (2) caracteristicas da lideranca
(como a consideracdo pelos subordinados, a preocupacdo em criar oportunidades de

participacao dos trabalhadores em tomadas de decisdo e a existéncia de comunicagdo no
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ambiente de trabalho entre lider e subordinado), (3) caracteristicas do cargo (como a
autonomia, o significado, a identificacdo pessoal e a variedade de competéncias exigidas,
para com as tarefas desempenhadas) e (4) papéis organizacionais (como a clareza do papel
desempenhado).

Quanto a terceira componente deste constructo, 0 comprometimento
organizacional, Mowday, Steer e Porter (1979) afirmam que existem trés fatores que
definem o comprometimento organizacional: (1) forte crenca e aceitacdo dos objetivos e
valores de organizagdo; (2) disposicao para o “sacrificio” em prol da organizagao; (3) e
grande desejo de pertenca como membro da organizacéo.

Para Siqueira e Gormide Jr. (2004) existem duas vertentes de comprometimento
organizacional — uma de natureza afetiva, que esta relacionada com o vinculo
desenvolvido pelo individuo com a empresa (devido a sua identificacdo para com 0s
valores e a ética da mesma) — e outra, de origem cognitiva, que se baseia nas concec¢des
socioldgicas e cognitivistas sobre as percecBes dos trabalhadores em relagdo a
organizacao.

Para a construcdo do conceito de bem-estar no trabalho, Siqueira e Padovan
(2008), apenas consideraram a vertente afetiva do comprometimento organizacional,
referindo que esta componente é vista pelos colaboradores como o sentimento de pertenca
e identificacdo para com a empresa. Segundo os autores, a medida que o trabalhador se
envolve com a organizagédo e comeca a atingir os objetivos pretendidos hd uma tendéncia

crescente de comprometimento organizacional.
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2.4. Objetivos e Hipdteses de Investigacéo

Sé&o varios os estudos desenvolvidos que relacionam diretamente o PsyCap e o
meio laboral. A este respeito, Avey et al (2010), verificaram existir influéncia positiva
por parte deste conceito no bem-estar dos trabalhadores.

Enfatizando esta ideia, Luthan et al (2008), denotaram, em investigacfes
ocorridas na China, que o capital psicoldgico dos colaboradores tem um impacto positivo
no desenvolvimento de politicas de R.H.

Por sua vez, em 2009, Caza et al, revelaram que indicadores positivos do PsyCap
proporcionam a criagdo e um ambiente de trabalho saudavel, que facilita o
desenvolvimento de relacOes interpessoais entre colaboradores, assim como, entre
trabalhadores e chefias.

Luthans et al (2007) referem que o capital psicolégico, como constructo de ordem
superior, além de poder ser desenvolvido, tem um impacto significativo nas atitudes,
comportamentos e desempenho dos trabalhadores. Para estes autores, o resultado do
desenvolvimento do PsyCap é maior naqueles colaboradores que detém maior propensdo
para 0 aumentar, e que revelam um padrdo comportamental compativel com os objetivos
e metas organizacionais.

O estudo realizado por Avey et al (2011) indicou existir uma forte relagéo entre o
PsyCap e as atitudes desejaveis dos colaboradores (como a satisfacdo no trabalho,
comprometimento organizacional, bem-estar psicoldégico) com 0s comportamentos
desejaveis dos colaboradores (como a cidadania) e também com multiplas medidas de
desempenho. Verificou-se também uma fraca relacdo entre o PsyCap e as atitudes
indesejaveis do colaborador (como o cinismo, intengdes de turnover, stress no trabalho e

ansiedade) e comportamentos indesejaveis do colaborador.
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Neste sentido, considera-se que sera pertinente ter em conta as atitudes desejaveis
dos colaboradores, neste caso, como este se sente satisfeito, comprometido e envolvido
com o seu trabalho (Work Engagement).

E de realcar que, para Siqueira e Padovan (2008), e como ja referido
anteriormente, o “bem-estar no trabalho € concebido como um conceito integrado por trés
componentes: satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo”.

Deste modo, e com base no exposto, pode-se afirmar que o PsyCap esta
positivamente relacionado com o BET, apresentando-se assim como um aspeto
importante para a subsisténcia das organizaces.

Assim, 0 objetivo deste estudo consiste em estudar a influéncia do PsyCap no
bem-estar (no trabalho) do colaborador. E ainda acrescentado o interesse em perceber se
as pessoas com um maior nivel de Capital Psicologico (i.e., que revelam maiores
indicadores de otimismo, resiliéncia, auto-eficacia e esperanca) revelam niveis menores
de atitudes indesejaveis (como o turnover, stress no trabalho, ansiedade, etc.), atitudes
estas que se podem apresentar como consequéncias dos riscos psicossociais presentes em
contexto laboral.

Desta forma, a pergunta que ird nortear a presente investigacdo serd: Qual a
relacdo entre capital psicoldgico e bem-estar no trabalho?

Partindo do exposto, derivam ent&o as seguintes questdes de partida:

Hipdtese 1: O PsyCap esté positivamente relacionado com a satisfacdo no trabalho
Hla: A Resiliéncia esta positivamente relacionada com a satisfacdo no trabalho
H1b: O Otimismo est4 positivamente relacionado com a satisfacdo no trabalho

Hlc: A Auto-eficicia esté positivamente relacionada com a satisfagdo no trabalho
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H1d: A Esperanca esta positivamente relacionada com a satisfa¢do no trabalho

Hipotese 2: O PsyCap esta positivamente relacionado com o envolvimento com o
trabalho

H2a: A Resiliéncia esta positivamente relacionada com o envolvimento com o trabalho
H2b: O Otimismo esta positivamente relacionado com o envolvimento com o trabalho
H2c: A Auto-eficacia esta positivamente relacionada com o envolvimento com o trabalho
H2d: A Esperanca esta positivamente relacionada com o envolvimento com o trabalho
Hipotese 3: O PsyCap estd positivamente relacionado com o comprometimento
organizacional afetivo

H3a: A Resiliéncia esta positivamente relacionada com o comprometimento

organizacional afetivo

H3b: O Otimismo estd positivamente relacionado com o comprometimento

organizacional afetivo

H3c: A Auto-eficAcia estd positivamente relacionada com o comprometimento

organizacional afetivo

H3d: A Esperanca esta positivamente relacionada com o0 comprometimento

organizacional afetivo
I11.  Método

3.1. Participantes

A amostra é constituida por 56 trabalhadores de uma empresa inserida no ramo da
comunicacéo social, pertencente ao grupo empresarial Sonae — o Jornal Publico - e 48
colaboradores de empresas distintas (uma vez que estes responderam ao inquérito online
publicado nas redes sociais), perfazendo um total de 104 inquiridos. E de realcar que dos
81 questionarios distribuidos no Jornal Publico foram devolvidos 56, representando uma

a taxa de retorno de 69%.
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O processo de selecdo da amostra foi ndo probabilistico, devido a possibilidade

de obter o consentimento das empresas e colaboracdo dos futuros participantes.

3.1.1. Caracterizagdo da amostral

Para a caracterizacdo da amostra, optou-se por formar os escaldes etarios com base
nas etapas de carreira definidas por Noe (2010)% fase de exploracdo (até aos 29 anos);
fase de estabelecimento (dos 30 aos 44 anos); fase de manutencdo (dos 45 aos 60 anos);
e fase de afastamento (61 ou mais anos). Também segundo o mesmo autor, estas quatro
fases incluem-se em trés escalfes de antiguidade na empresa: menos de 2 anos (refere-se
a fase de exploracéo); entre 2 e 10 anos (refere-se a fase de estabelecimento); e mais de
10 anos (refere-se tanto a fase de manutencdo, como a de afastamento, dependendo do
escaldo etario em que o colaborador se encontre).

Da amostra recolhida verificaram-se 70 inquiridos do sexo feminino e 34 do sexo
masculino (67,31 % e 32,69%, respetivamente).

Em relagdo ao escaldo etéario dos inquiridos verificou-se que a grande maioria se
situa entre os 30 e os 40 anos (48.08%), e que a minoria de idades estd compreendida
entre os 45 e 0s 60 anos (22,12%). E também de realcar que n&o existem trabalhadores
com 61 ou mais anos.

No que diz respeito ao estado civil da amostra, apurou-se que a maioria dos
participantes estava solteiro/casado ou em unido de facto (48,08%, para ambos) e que a
minoria era viiva (0,96%).

Dos 104 inquiridos, 39 tinham criangas a cargo (37,50%) e 65 ndo tinham

(62,50%).

! Ver tabela 2, anexo C (pdg. 53)
2Ver tabela 1, anexo B (pag. 53)
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Relativamente ao nivel de educacdo formal mais alto, aferiu-se que a maior parte
era licenciado (51,92%) e a menor parte tinha o 3° ciclo do ensino basico (1,92%).

Em relacdo ao nivel de antiguidade na empresa denotou-se que a maioria dos
individuos se encontra a trabalhar na sua institui¢do entre 2 a 10 anos (37,50%), enquanto

a minoria se encontra a trabalhar ha menos de 2 anos (27,88%).

3.2. Instrumentos

Face ao objeto de estudo, e tendo em conta 0 nimero de respostas que se pretendia
obter, considerou-se mais adequado o uso de um inquérito por questionario.

Este instrumento de investigacdo é uma técnica de observagdo nao participante, e
apesar de ndo ser possivel alcancar uma profundidade tdo grande como nas técnicas
intensivas de recolha de informacdo (p.e. entrevista diretiva), permite inquirir um grande
namero de individuos e apresenta uma maior facilidade de analise e sistematizacdo dos
resultados.

O questionario aplicado no ambito do referido estudo foi formulado pelo
orientador da TFM em parceria com outros investigadores — tendo por base instrumentos
ja aplicados e validados no campo da psicologia positiva, em diversos estudos
desenvolvidos em contexto organizacional. Posteriormente, e apds validacdo do
orientador da TFM, este foi traduzido para portugués.

O referido inquérito encontrou-se dividido em cinco grupos®: o primeiro grupo
(S1) dizia respeito Copenhagen Psychosocial Questionnaire (versdo curta); o segundo
grupo (S2) era referente ao Psychological Capital Questionnaire (PCQ), desenvolvido,

publicado e validado empiricamente por Luthans e colegas (2007); o terceiro grupo (S3)

3 Ver anexo A (pég. 48)
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estava relacionado com os valores culturais de Hofstede: o quarto grupo (S4) era alusivo
ao International Personality Item Pool (Mini-IPIP); e, por fim, o tltimo grupo (S0) dizia

respeito aos dados sociodemograficos da amostra selecionada.

3.2.1. Bem-Estar no Trabalho

O BET foi medido através da versdo curta do COPSOQ. Especificamente, o
COPSOQ foi constituido por 31 itens, tendo sido apenas utilizados 19 (ndo sendo os
restantes pertencentes a nenhuma das componentes utilizadas para medir o referido
constructo, nomeadamente os 10 itens do grupo S1.1 e os 2 itens do grupo S1.4), que
foram adaptados para as escalas de (a) satisfacdo no trabalho — 1 item, (b) envolvimento
com o trabalho — 12 itens e (c) comprometimento organizacional afetivo — 6 itens.
Exemplos de itens de cada uma das subescalas do BET sdo: “... quao satisfeito esta com
seu trabalho no geral, tendo todos os aspectos em considerac¢do” (satisfagdo no trabalho);
“Sabe exactamente o que ¢ esperado de si no trabalho?” (envolvimento com o trabalho);
“Aconselharia um amigo seu a candidatar-se a um emprego no seu local de trabalho?”
(comprometimento organizacional afetivo). As respostas foram homogeneizadas para
uma escala tipo Likert de 5 pontos, com respostas a oscilarem entre 1 (Em muito pouca
medida) e 5 (Em muito grande medida), no caso dos itens que correspondiam as variaveis
envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo, e para uma
escala tipo Likert de 4 pontos, com respostas entre 1 (Muito insatisfeito) e 4 (Muito

satisfeito), referente a item que corresponde a variavel satisfacdo no trabalho.
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A consisténcia interna de cada uma das referidas escalas, é expressa pelo alfa de
Cronbach?®, sendo de 0,893 na subescala Envolvimento com o Trabalho e 0,823 na

subescala Comprometimento Organizacional Afetivo.

3.2.2. Capital Psicoldgico

O PsyCap foi analisado com recurso ao PCQ. No caso concreto da presente
investigacdo, o PCQ foi constituido por 31 itens, so tendo sido efetivamente utilizados
para o estudo 27 (pelo facto dos restantes ndo se enquadrarem em nenhuma das quatro
componentes do PsyCap, nomeadamente: ‘“Para mim ¢ facil relaxar”; “Recupero
facilmente de problemas”; “Se ficar bloqueado em algo, penso em ideias para seguir em
frente”; e “Consigo pensar em vdrias formas de alcangar os meus objetivos™), que foram
adaptados para as escalas de (a) esperanca — 9 itens, (b) resiliéncia — 4 itens, (c) otimismo
— 6 itens — e auto-eficacia — 8 itens, tendo por base as indicacdes dos autores dos
instrumentos, ja enunciados acima. Exemplos de itens de cada uma das subescalas do
PsyCap sdo: “De momento estou a atingir os meus objetivos” (esperanga); “No trabalho
recupero de contratempos de forma rapida” (resiliéncia); “Os acontecimentos negativos
sdo, geralmente, ma sorte” (otimismo); “Consigo resolver a maioria dos problemas, se
me esforgar para isso” (auto-eficacia). As respostas foram homogeneizadas para uma
escala tipo Likert de 7 pontos, com respostas a oscilarem entre 1 (N&o se aplica de todo)
e 7 (Aplica-se perfeitamente).

A consisténcia interna, expressa pelo alfa de Cronbach®, é de 0,887 na subescala
Esperanca; 0,369 na subescala Resiliéncia; 0,660 na subescala Otimismo e 0,847 na

subescala Auto-eficacia.

4Ver tabelas de 15 a 18, anexo C (pag. 58 e 59)
5>Ver tabelas de 5 a 12, anexo C (pag. 54 a 57)
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Como verificado, a variavel resiliéncia ndo demonstrou um nivel de consisténcia
interna forte (a = 0,369), pelo que se procedeu a inversdo do item “ndo me preocupo
muito”, tendo-se verificado que a escala continuava a apresentar uma fraca consisténcia®.
Neste sentido, foi removido o respetivo item, tanto por apresentar uma correlacéo
negativa com os restantes itens, e porque, se eliminado, a consisténcia interna aumentaria
substancialmente para o = 0,659 (valor atual)’.

E importante realcar que, durante a construcao da escala do PsyCap, foi realizada
uma analise fatorial com o intuito de apurar que itens compunham as variaveis do capital
psicolégico. Esta andlise apresentou uma organizacdo distinta da que os autores
indicaram, tendo-se optado por manter a organizacgéo original (proposta pelos autores do
instrumento), uma vez que as variaveis apresentaram niveis de consisténcia interna
bastante elevados. E de reforcar que néo fazia parte dos objetivos deste trabalho estudar
as escalas em profundidade, pelo que a analise fatorial foi feita apenas para confirmar a

divisdo dos itens pelas quatro componentes do PsyCap.

4.3. Procedimento

Em primeira instancia, é de referir que todos os instrumentos utilizados foram
traduzidos de acordo com as recomendacdes propostas na literatura, e o formato das
respostas foi homogeneizado.

Inicialmente, e por uma questdo de facilidade de contato, foi feita uma proposta
para a realizacdo do estudo em duas empresas distintas: Jeronimo Martins e Heading
Value. O intuito seria tentar obter um “contraste” entre estas. Em ambas as empresas, as

propostas foram feitas via e-mail, no sentido de serem aplicados cerca de 200

6 Ver tabela 13, anexo C (pag. 57)
7 Ver tabela 14, anexo C (pag. 57)
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questionarios aos trabalhadores das mesmas. Em relacdo a 1* empresa, a resposta foi
negativa, tendo esta referido que néo seria viavel a aplicacdo dos referidos questionarios.
No que concerne a 2% empresa, a resposta foi positiva, e os questionarios foram enviados
por e-mail, através de um link que daria acesso aos mesmos, no dia 20.04.15. No dia
07.05.15, apds verificar que os inquéritos ainda ndo tinham sido aplicados, fez-se novo
contato com a pessoa responsavel, mas sem sucesso. No dia 19.05.15, ainda sem resposta
as tentativas de contato com a 22 empresa, foi apresentada uma nova proposta ao grupo
Millennium BCP. O contato foi feito diretamente com o Diretor de Operagdes, a quem foi
solicitado a aplicacdo de 300 inquéritos aos colaboradores do grupo. N&o tendo existido,
também, qualquer rececdo de resposta dos questionarios, nas semanas que se seguiram,
por parte dos colaboradores do Millennium BCP, optou-se por entrar em contacto com o
Jornal Publico. O contacto foi feito diretamente com a diretora de Recursos Humanos,
que imediatamente deu uma resposta positiva. Optou-se por, no entanto, por distribuir os
questionarios em papel, ao invés de ser aplicados online. Desta forma, o pedido de
resposta aos colaboradores foi feito pessoalmente, tendo sido possivel no mesmo dia
recolher todos 0s questionarios.

Apl6s a rececdo dos questionarios pretendidos, procedeu-se a codificacdo e
tratamento estatistico dos dados recolhidos utilizando para o efeito o software “Statistical
Package for the Social Sciences” (SPSS) — verséo 20.

A analise descritiva dos dados e o estudo das hipdteses de investigacdo foram,

igualmente, efetuados com recurso ao SPSS, verséo 20.
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IV. Resultados
4.1. Estatistica descritiva
A partir da analise descritiva realizada foi possivel constatar, em primeira

instancia, que ndo existiram missing values em nenhuma das variaveis (ver tabela I).

Tabela |
Descritivo PsyCap e BET

N Minimo Maximo Média Desvio-
Esperanca 104 1.11 6.89 5.46 0.920
Otimismo 104 1.00 6.83 5.13 0.750
PsyCap o
Auto-eficacia 104 1.00 6.75 5.56 0.824
Resiliéncia 104 1.00 7.00 5.47 0.972
Envolvimento com o
104 1.50 4.83 3.43 0.717
Trabalho
BET Comprometimento
o ) 104 1.33 4.92 3.48 0.674
Organizacional Afetivo
Satisfagdo com o Trabalho 104 1 4 2.88 0.759

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20

Em segundo, e com base na tabela acima, é possivel referir que, no que concerne
as subescalas do PsyCap, os inquiridos se situaram em valores médios de
aproximadamente 5 (numa escala de 1 a 7), com excecdo da variavel auto-eficacia (que
apresentou uma média de aproximadamente 6, sendo que 0s valores minimos e maximos
oscilaram entre, aproximadamente, 1 e 7 em todas as subescalas. E também possivel
constatar que o desvio-padrdo (DP) também é idéntico nas diferentes variaveis,
apresentando valores superiores a 0,7.

No que respeita as subescalas do BET, os inquiridos posicionaram-se em valores
médios de aproximadamente 3 (numa escala de 1 a 5 em relacdo ao comprometimento
organizacional afetivo e satisfacdo com o trabalho, e numa escala de 1 a 4 quanto a

satisfagdo no trabalho), sendo que os valores minimos e méximos oscilaram entre,
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aproximadamente, 1 e 5 nos dois primeiros fatores, e 1 e 4 no ultimo. E ainda possivel
constatar que o desvio-padrdo também ¢é idéntico nas diferentes variaveis, apresentando

valores superiores a 0,6.

4.2. Estudo das Hipoteses de Investigacdo
A fim de testar as hipdteses inicialmente delineadas, i.e., verificar se as variaveis
acima enunciadas apresentavam uma correlagdo entre elas, foram calculados os

coeficientes de correlacdo de Pearson e Spearman, conforme tabela Il.

Tabela Il
Matriz de correlacéo

Comp.
SEURTN
Esperanca Resiliéncia Otimismo Autoeficacia Org.
Trabalho
Afetivo
Pearson ,526™
Resiliéncia Sig. (2-tailed)(a) ,000
N 104
Pearson 763" ,597"
Otimismo Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 104 104
Pearson ,802" ,766™ 733"
Autoeficacia Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 104 104 104
Spearman ,648™ ,148 511" ,330"
Satisfagdo no . .
Trabalho Sig. (2-tailed) ,000 ,134 ,000 ,001
N 104 104 104 104
Pearson ,626™ ,263™ ,535™ ,466™ 7157
Comprometimento
Organizacional Sig. (2-tailed) ,000 ,007 ,000 ,000 ,000
Afetivo
N 104 104 104 104 104
Pearson ,554" ,2707 ,498™ ,405™ ,669” ,855"
Envolvimento com <. :
o Trabalho Sig. (2-tailed) ,000 ,006 ,000 ,000 ,000 ,000
N 104 104 104 104 104 104

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20
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Com base na analise realizada, € possivel afirmar, em primeira instancia, que todas
as variaveis apresentam um correlacdo positiva significativa entre elas (p<0,05), com
excecdo da resiliéncia e satisfacdo no trabalho, que apresentam uma correlacdo néo
significativa, de baixa magnitude (Spearman; R=0,148; p=0,134).

Examinando a correlacdo entre os fatores do PsyCap e do BET, em especifico,
destaca-se a relacdo ja referida, entre resiliéncia e satisfacdo no trabalho, e a correlagédo
entre a resiliéncia e restantes subescalas do BET, uma vez que, embora significativa,
denota uma baixa magnitude (comprometimento organizacional afetivo (Pearson;
R=0,263; p=0,007); envolvimento no trabalho (Pearson; R=0,733; p=0,000)). A auto-
eficacia também apresenta uma baixa magnitude na relacdo com a satisfacdo no trabalho
(Spearman; R=0,330; p=0,001). As restantes variaveis, pertencentes aos constructos
supracitados, revelaram correlaces de moderada magnitude.

Em relacdo as subescalas do bem-estar no trabalho, o comprometimento
organizacional afetivo demonstra uma correlacdo de alta magnitude com as restantes
(satisfacdo no trabalho (Pearson; R=0,715; p=0,000); envolvimento com o trabalho
(Pearson; R=0,855; p=0,000)). A satisfacdo e envolvimento com o trabalho tem uma
correlagdo de moderada magnitude (Pearson; R=0,669; p=0,000).

No que concerne as subescalas do PsyCap, a autoeficacia indica uma correlacdo
de alta magnitude com as restantes trés (resiliéncia (Pearson; R=0,766; p=0,000);
otimismo (Pearson; R=0,733; p=0,000); esperanca (Pearson; R=0,802; p=0,000)). O
otimismo e a esperanca também revelam uma magnitude alta entre si (Pearson; R=0,763;
p=0,000). A resiliéncia denota uma correlagdo de moderada magnitude com a esperanca

(Pearson; R=0,526; p=0,000) e o otimismo (Pearson; R=0,597; p=0,000).
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Estes resultados indiciam que as seguintes hipoteses foram verificadas: (1) o
otimismo (H1b), a autoeficacia (H1c) e a esperanca (H1d) estdo positivamente
relacionados com a satisfacdo no trabalho; (2) as quatro componentes do PsyCap estao
positivamente relacionadas com o envolvimento no trabalho (H2a, H2b, H2c e H2d); e
(3) as quatro componentes do PsyCap estdo positivamente relacionadas com o
comprometimento organizacional afetivo (H3a, H3b, H3c e H3d). Por outro lado, nédo se
encontrou suporte empirico para a Hla: a resiliéncia esta positivamente relacionada com

a satisfacdo no trabalho.

4.3. Regressdo Multipla

No sentido de fazer uma analise mais aprofundada do estudo, e com objetivo de
identificar os principais preditores das componentes do BET - Satisfacdo no trabalho,
Comprometimento Organizacional e Envolvimento no Trabalho — foram elaborados trés
modelos de Regressdo Linear Multipla, com base no método Stepwise. As variaveis
independentes indicadas no modelo foram os fatores do PsyCap - Resiliéncia, Otimismo,

Auto-eficacia e Esperanca (ver figura 1).

Variavel Dependente Varidvel Independente Variivel Dependente Varidvel Independente
A S/
/£ r
F ry
Vi Otimismo i Otimismo
Satisfacio no o Envolvimento "
Trabalho com o Trabalbo
\

b

\.'\
a) Y, b) Ay
| W Esperanca L Esperanca

Varidavel Dependente Variivel Independente

/—| Resiliéncia |

] 4 Ottimismo |
Comprometimento |
Organszacional
Afetivo
"\,\ Auto-eficicia |
B '\\
<) [ Eeemca |

Figura 1 — Modelo de Regressdo Linear Multipla
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Apds serem analisadas as condi¢es subjacentes a validacdo dos modelos de
regressdo, procedeu-se a sua construcdo. Aquando desta andlise verificou-se o grau de
explicacdo das VI’s sobre cada VD. Foram excluidas (do modelo) as variaveis que ndo
explicavam significativamente as varidveis dependentes ja enunciadas. Os coeficientes

do modelo de RLM encontra-se apresentados na tabela Il1.

Tabela Il

Coeficientes e validacdo dos Modelos de Regressao Linear Multipla

S Beta

significativas Standarized ANOVEIF (ERlL)
Satisf. Esperanca ,697 ,845 6,427 ,000
1 Autoeficacia | -,301 -327 2485 | 015 | 366 | 30671(1,102) | 000
Trabalho
Comp.
2 Org. Esperanga ,458 ,626 8,097 ,000 ,385 65,564 1; 102) ,000
Afetivo
Envolv.
3 Esperanga ,431 ,554 6,717 ,000 ,300 45,116 1; 102) ,000
Trabalho

* Significativo a um nivel de significancia «=0,05; ** Significativo a um nivel de significancia a=0,01
Notas: Regressdes com método stepwise (constante incluida);

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20

Com base na tabela acima, é possivel denotar que os resultados da ANOVA
confirmaram a significancia dos modelos de regressao testados. Verificou-se assim que:

O conjunto dos preditores explicam 36,6% da VD Satisfagdo no Trabalho
(R2ajust=0,366; F(1.102=30,671; p=0,000). As VI’s Esperanca (B=0,697; Beta=0,845;
t=6,427; p=0,000) e Autoeficacia (= -0,301; Beta=-0,327; t=-2,485; p=0,015)
revelaram-se preditores significativos da VD Satisfacdo no Trabalho. As VI’s Resiliéncia
e Otimismo s&o preditores ndo significativos.

O conjunto dos preditores a explicam 36,6% da VD Comprometimento

Organizacional (R2ajust=0,385; F(1.102=65,564. p=0,000). A VI Esperanca (p=0,458;
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Beta=0,626; t=8,097; p=0,000) foi a Unica que se revelou como preditor significativo da
VD Satisfacdo no Trabalho. As VI’s Resiliéncia, Autoeficacia e Otimismo sdo preditores
ndo significativos.

O conjunto dos preditores a explicam 36,6% da VD Envolvimento com o Trabalho
(R%ajust=0,300; F1:102=45,116. p=0,000). A VI Esperanca (B=0,431; Beta=0,554;
t=6,717; p=0,000) foi a Unica que se revelou como preditor significativo da VD Satisfacéo
no Trabalho. As VI’s Resiliéncia, Autoeficicia e Otimismo sdo preditores ndo
significativos.

Estes resultados permitem concluir que: (1) a variavel esperanca é a Unica que
explica significativamente todas as variaveis dependentes, permitindo afirmar que esta é
preditora da satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo; (2) a auto-eficacia apenas é preditor da satisfacdo no trabalho; e

(3) o otimismo e a resiliéncia ndo influenciam nenhum dos fatores do BET.

4.4. Estudo Exploratério

Cabe ressalvar, que apesar de todos os testes e hipotese terem sido contruidos com
base na amostra total, a recolha dos dados foi efetuada em dois contextos diferentes
(Jornal Pablico e Redes Sociais), 0 que originou uma amostra homogénea (em que todos
0s participantes experienciam condi¢cdes de trabalho idénticas) e outra amostra
heterogénea (em que praticamente todos os participantes estdo integrados em locais de
trabalho diversos).

E de reforcar que néo fazia parte dos objetivos deste trabalho estudar as diferencas
entre amostras, pelo que esta foi realizada como um estudo complementar, no sentido de

descobrir se haveriam efetivamente algumas discrepancias significativas.
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Em primeira instancia, esta realidade deu origem a algumas diferencas
significativas ao nivel da explicacdo das VI's sobre as VD's (em compara¢do com 0s
resultados obtidos com base na amostra total). Um exemplo foi que as explicacdes
aumentam na amostra das Redes Sociais e diminuem na amostra do Jornal Publico.?

Em segundo plano, analisando os efeitos de interacdo entre o escaldo etario dos
participantes e o local de recolha de dados, também foi possivel retirar algumas elacoes
interessantes, como: (1) o comprometimento organizacional ao longo da idade é
moderado pelo local de recolha dos dados. A pertenca ao Jornal publico leva a que o
comprometimento organizacional seja crescente e ndo apresente quebras ao longo dos
escal@es etarios, nomeadamente entre os 30-44 anos; (2) o envolvimento no trabalho ao
longo da idade também é moderado pelo local de recolha dos dados. A pertenca ao Jornal
Publico, apds os 30 anos, promove uma elevada satisfacdo no trabalho; (3) os
participantes do Jornal Publico apresentam uma autoeficacia significativamente superior

aos das Redes Sociais.®

V. Discussao

Neste capitulo torna-se importante refletir sobre os resultados anteriormente
apresentados, e analisa-los de acordo com os objetivos da presente investigacéo.

Os objetivos desta centraram-se em tentar compreender se o PsyCap, ou mais
concretamente, as componentes que o compdem - resiliéncia, otimismo, auto-eficacia e
esperanga - estavam positivamente relacionadas com a satisfagdo no trabalho,
envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo (que definem o

conceito de BET utilizado neste estudo).

8 Ver tabelas 19 e 20, anexo D (pag. 60)
9 Ver graficos de 1 a 7, anexo D (pag. 61e 62)
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Posto isto, e analisando as hipoteses de partida, com recurso aos coeficientes de
correlacdo de Spearman (no caso da primeira hipétese) e Pearson (no que toca a segunda
e terceira hipéteses), temos que:

Em relacdo a hipotese 1a — A Resiliéncia esta positivamente relacionado com a
satisfacdo no trabalho - e com base na referida analise, ndo foi possivel encontrar suporte
empirico para validar a mesma. A resiliéncia ndo se encontra relacionado
significativamente com a satisfacdo no trabalho, sendo a correlacéo entre estas de muito
baixa magnitude. N&o se pode, assim, confirmar a hipdtese colocada.

No que concerne a hipotese 1b e 1d, os resultados obtidos permitem verificar que
efetivamente existe uma correlacdo positiva, embora que moderada, entre as variaveis. E
entdo possivel confirmar que o otimismo e a esperanca (hipdteses 1b e 1d,
respetivamente) estdo positivamente relacionados com a satisfacdo no trabalho.

Relativamente a hipdtese 1c — A auto-eficacia esta positivamente relacionada com
a satisfacdo no trabalho — os resultados obtidos permitem verificar que, embora a
magnitude da relagio seja baixa, existe uma correlagio positiva entre as variaveis. E assim
possivel confirmar a respetiva hipotese.

Em suma, e tendo consciéncia que ndo se pode analisar o PsyCap como um todo,
mas sim como um constructo de 4 componentes (neste caso em especifico), ndo se pode
afirmar que “O PsyCap esta positivamente relacionado com a satisfagdo no trabalho”, no
entanto, é possivel constatar que trés dos fatores que o constituem tém uma relagéo
positiva com a satisfacdo no trabalho.

Em relagéo a hipotese 2a — A Resiliéncia esta positivamente relacionada com o

envolvimento com o trabalho — os resultados obtidos permitem verificar que, embora a

37



magnitude da relagio seja baixa, existe uma correlagio positiva entre as variaveis. E assim
possivel confirmar a respetiva hipotese.

No que concerne as hipotese 2b — O otimismo esta positivamente relacionado com
0 envolvimento com o trabalho — 2¢c — A auto-eficacia esta positivamente relacionada com
o0 envolvimento com o trabalho — e 2d — A esperanca esta positivamente relacionada com
o0 envolvimento com o trabalho — os resultados obtidos permitem verificar que
efetivamente existe uma correlacdo positiva, embora que moderada, entre as variaveis. E
entdo possivel confirmar as hipoteses enunciadas.

Concluindo, verifica-se que todas as quatros caracteristicas do capital psicologico
tém uma relacdo positiva quanto ao envolvimento com o trabalho, podendo mesmo
afirmar-se que “O PsyCap esta positivamente relacionado com o envolvimento no
trabalho”, ficando entdo testada a hipOtese 2.

Em relacdo a hipotese 3a — A Resiliéncia esta positivamente relacionada com o
comprometimento organizacional afetivo — os resultados obtidos permitem verificar que
existe uma correlagdo positiva entre as variaveis, mas que esta é de baixa magnitude. E,
no entanto, possivel confirmar a respetiva hipotese.

No que concerne a hip6tese 3b — O otimismo esta positivamente relacionado com
0 comprometimento organizacional afetivo — 3¢ — A auto-eficacia esta positivamente
relacionada com o comprometimento organizacional afetivo — 3d — A esperanca esta
positivamente relacionada com o comprometimento organizacional afetivo — os
resultados obtidos permitem verificar que existe uma correlacdo moderada positiva entre
as variaveis. E entdo possivel confirmar a respetiva hipotese.

Em sintese, e assim como verificado na hipotese 2, pode-se aferir que “O PsyCap

esta positivamente relacionado com o comprometimento organizacional afetivo”, uma
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vez que todas as componentes demonstram uma correlagcdo positiva. Encontra-se assim
testada a hipdtese 3.

Estes resultados vao de encontro a literatura abordada (Avey et al (2010); caza et
al, 2009; Luthans et al, 2008; Luthans et al, 2007; Avey et al (2011)), que relaciona as
capacidades positivas do PsyCap com o Bem-estar no trabalho e com as atitudes
desejaveis.

Embora o objetivo do presente estudo fosse o de confirmar a correlagédo entre as
variaveis supracitadas, foram também realizados trés modelos de RLM com o intuito de
aprofundar um pouco mais a pesquisa, e tentar auferir se os fatores do PyCap eram
preditores significativos das variaveis do BET.

Assim, os resultados da analise permitiram comprovar que 0 otimismo e a
resiliéncia ndo influenciam nenhum dos fatores do BET, a auto-eficacia apenas é preditor
da satisfacdo no trabalho, e a variavel esperanca é a Unica que explica significativamente
todas as variaveis dependentes, permitindo afirmar que esta é preditora da satisfacdo no
trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo.

A este respeito, alguns autores (Luthans e Yossef, 2004; Luthans, Youssef e
Avolio, 2007; Luthans et al, 2005) defendem que as componentes do capital psicologico
podem gerar resultados positivos ao nivel da satisfacdo, envolvimento e
comprometimento (entre outros) nas organizacfes. Os resultados apenas 0 permitem
verificar parcialmente, uma vez que somente uma das capacidades positivas (a esperanca)

verificou ter explicacdo sobre todos os elementos do bem-estar no trabalho.

5.1. LimitacOes do estudo e pesquisas futuras
Ao longo do presente trabalho existiram alguns constrangimentos quanto a sua

execucdo. Em primeiro lugar, existiu alguma dificuldade na aplicagcdo do instrumento
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utilizado, uma vez que antes de se conseguir recolher efetivamente os dados, foram feitas
trés propostas a entidades distintas, na qual uma foi rejeitada e as outras duas, embora que
aprovadas, deixaram de dar resposta. Por fim, procedeu-se a sua aplicacdo diretamente
nas redes sociais e numa outra entidade. O numero extenso de questdes e o facto de a
distribuicéo ter sido feita via e-mail pode ter estado na base destas dificuldades, uma vez
que na empresa onde se recolheram os dados, os questionarios foram aplicados
presencialmente, em papel.

Outro constrangimento prendeu-se com a defini¢do do constructo de bem-estar no
trabalho, uma vez que esta pode ser considerada demasiado ampla e composta por poucos
aspetos que a possam distinguir de outros constructos psicologicos ja estudados em
contexto organizacional (p.e., percecdo de justica, clima organizacional, autonomia,
exaustdo). Segundo referem Paschoal e Tamayo (2008), esta pandplia de dimensdes do
BET tende a aumentar a intersecdo deste constructo com os outros ja definidos. Outra
limitacdo que poderd advir da grande abrangéncia deste conceito, prende-se com o fato
de o poder tornar redutor, na medida em que pode ndo ser aplicavel a um universo
significativo de individuos, mais especificamente aqueles que trabalham sozinhos ou
desvinculados de qualquer organizacao.

No decorrer desta investigacdo, foram igualmente retiradas outras elagdes
distintas das que se pretendiam averiguar, mas que poderiam ser alvo de interesse para
pesquisas futuras, nomeadamente ao nivel do estudo em amostras separadas.

Como referido no fim do capitulo 4.4., verificaram-se algumas diferencas
significativas, no que diz respeito ao padréo de resposta, entre os participantes do Jornal

Publico e das Redes Sociais. Por esse motivo, seria interessante, em futuras investigacdes,
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ter em atencdo estes aspetos e aplicar 0s questionarios em amostras distintas, homogéneas
entre sim, com o objetivo de atingir conclusfes mais transversais e consistentes.

Por outro lado, foram ainda apurados resultados diferentes relativamente a idade
dos participantes, como referido no capitulo 4.4., pelo que seria também interessante
aprofundar o estudo dos efeitos de interacdo entre o escaldo etario dos participantes e o

local de recolha de dados.

5.2. Conclusdes

Face aos resultados obtidos e a discussdo apresentada na sec¢do anterior,
confirma-se que as capacidades positivas do PsyCap se relacionam positivamente com o
bem-estar no trabalho do individuo.

Uma elacdo importante que se pode retirar, e como referido por Newman et al
(2014), o capital humano tém-se verificado um dos recursos mais importantes dentro de
uma organizacao, por ser considerado valioso, raro, insubstituivel e inimitavel.

Neste sentido, torna-se importante “apostar” neste recurso enquanto fonte de
vantagem competitiva para as empresas, e desenvolver/ aplicar politicas que possam
aumentar as suas capacidades positivas, como o otimismo, resiliéncia, auto-eficacia e
esperanca, resultando assim num melhor desempenho organizacional (Luthans, 2002a) e
em atitudes desejaveis por parte dos trabalhadores (Avey et al, 2011).

A presente investigacao contribuiu, em certa medida, para a pesquisa ao nivel do
Capital Psicoldgico e a sua pratica em contexto organizacional, assim com a influéncia
deste sobre variaveis que podem promover o bem-estar dos trabalhadores.

O enfoque na pertenca de capacidades positivas em futuros colaboradores, podera
assim revelar-se numa importante estratégia por parte das organizagdes, principalmente

em processos de recrutamento e selecdo. Deste modo, seria interessante que as empresas
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adotassem formas de avaliar estas competéncias, sendo por questionario ou dinamicas
que revelem estas mesmas caracteristicas (p.e. perante um grupo de trabalho).

Uma vez que, e como ja referido, o PsyCap é um constructo passivel de
desenvolvimento (Luthans, Youssef e Avolio, 2007), seria também importante, para as
organizag0es, inclui-lo num plano de formacéo e desenvolvimento direcionado para as
chefias, no sentido de consciencializar e desenvolver as capacidades psicoldgicas
positivas, que seriam, posteriormente, transmitidas/incutidas por estes aos proprios
colaboradores, através de estratégias previamente delineadas. Exemplos de mecanismos
de gestdo gque se poderiam adotar para fomentar o capital psicol6gico sdo propostos por
Lopes e Cunha (2005), como a implementacdo de pequenos objetivos e a sua constante
reavaliacdo (de forma a que estes sejam alcancaveis), a transmissdo de feedbacks
positivos e o reconhecimento pelo trabalho desempenhado, e a elaboracdo de experiéncias
onde os trabalhadores possam desenvolver e aplicar as suas habilidades e pontos fortes
(de modo a que estes possam alcangar desempenhos superiores). Estes autores referem,
também, que seria relevante desenvolver estratégias direcionadas para a reducgéo de riscos
e possiveis fatores de stress dos colaboradores.

Concluindo, “quando as pessoas se sentem bem, o seu pensamento torna-se mais

criativo, integrado, flexivel e aberto a nova informagao” (Fredrickson, 2003).
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VIIl. Anexos

7.1. Anexo A — Questionario

INSTRUCOES GERAIS: Nas paginas seguintes ira encontrar afirmacdes e perguntas
sobre o seu trabalho e sobre a sua vida. Para cada pergunta escolha a resposta que melhor
traduz a sua opinido, assinalando o numero apropriado. Tente ser 0 mais espontaneo(a) e
honesto(a) que conseguir.

Raramente
As vezes

7]
7]
]
3
El:
Q
QCI
=}
Z

Frequentemente

1. Atrasa-se a fazer o seu trabalho?

2. Tem tempo suficiente para realizar as suas tarefas?

3. E necessario que trabalhe constantemente num ritmo acelerado?

4. Trabalha num ritmo acelerado ao longo do dia?

5. O seu trabalho coloca-o(a) em situa¢des emocionalmente
perturbadoras?

6. No ambito do seu trabalho, tem que lidar com problemas pessoais de
outros individuos?

7. Tem um grau de autoridade elevado no que diz respeito ao seu
trabalho?

8. Pode influenciar a quantidade de trabalho que lhe foi atribuido?
9. Com que frequéncia é que o(a) seu/sua supetior(a) directo(a) tem
disponibilidade para ouvir os seus problemas no trabalho?

10. Com que regularidade recebe auxilio e suporte do(a) seu/sua
superior(a) directo(a)?

Em muito
grande

8 9

E T
3=

= 5T

& £ 8

S| &)

11. Tem a possibilidade de aprender coisas novas através do seu
trabalho?
12. O seu trabalho requer que tome a iniciativa?

13. O seu trabalho tem significado para si?

14. Sente que o seu trabalho é importante?

15. Sente que o seu local de trabalho tem uma grande importancia
para si?

16. Aconselharia um(a) amigo(a) seu/sua a candidatar-se a um
emprego no seu local de trabalho?
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17. No seu local de trabalho, ¢ informado(a) clara e
antecipadamente relativamente a, por exemplo, decisdes,
alteragdes ou planos para o futuro?

18. Recebe todas as informag¢des necessirias para que possa
realizar o seu trabalho de forma correcta?

19. O seu trabalho é reconhecido e apreciado pela gestao?

20. Tratam-no(a) com justi¢a no seu trabalho?

21. O seu trabalho tem objectivos claros?

22. Sabe exactamente o que ¢é esperado de si no trabalho?

23. Em que medida ditria que o(a) seu/sua supetior(a) ditecto(a)
da prioridade a satisfagdo no trabalho?

24. Em que medida ditia que o(a) seu/sua superior(a) directo(a) é
bom/boa com o planeamento do trabalho?

25. A gestio confia na competéncia dos colaboradores para
desempenharem bem o seu trabalho?

26. Pode confiar em informacao com origem na gestaor

27. Os contlitos sio resolvidos de uma forma justar?
28. O trabalho ¢ distribuido de forma justa?

Satisfeito
satisfeito

-
- e
g g
®w »
g T
5 o
(2]

g &

29. ...quio satisfeito(a) estd com o seu trabalho no geral, tendo todos os
aspectos em consideracio?

muito pouco
Sim, até um
certo nivel
certeza

30. Sente que o seu trabalho requer tanta energia sua, que acaba por ter um
efeito negativo na sua vida particular?

31. Sente que o seu trabalho ocupa tanto o seu tempo, que acaba por ter
um efeito negativo na sua vida particular?

\

lica
-se as

Aplica-se

)
o)
)
=
()
o)

Aplica-se
perfeitamente

raramente
Aplica-se

nao se ap

N3o se aplica

]
Q
2,
N
]
(/)]
=}
E

Normalmente
Aplica

1. De momento estou a atingir os meus objectivos.

2.Nao me preocupo muito.

3. Consigo resolver a maioria dos problemas, se me esforgar
para isso.
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4. Os acontecimentos negativos sao, geralmente, ma sorte.

5. Penso com regularidade em alcancar os meus objectivos.

6. Acredito nas minhas capacidades, mesmo em situagdes
mais desafiantes.

7. Tenho bastante sucesso, no momento.

8. Sou capaz de dar uma imagem positiva acerca de mim
proprio.

9. No trabalho, recupero de contratempos de forma rapida.

10. Consigo apresentar topicos relacionados com o trabalho,
até mesmo para grandes audiéncias.

11. Se ndo conseguir alcang¢ar os meus objectivos com o
plano que concebi, penso num novo plano.

12. Se tiver mais responsabilidade no trabalho, nio fico
assustado(a) com o assunto.

13. Consigo lidar com situagoes inesperadas, devido aos meus
conhecimentos.

14. A maioria das pessoas que conheco é simpatica.

15. Lido bem e facilmente com situacOes stressantes no
trabalho.

16. Se tiver um problema, consigo pensar numa solugdo para
ele.

17. Sou uma pessoa orientada para os objectivos.

18. Vejo facilmente o lado positivo das coisas.

19. Consigo lidar com qualquer problema com que me
deparo.

20. Sou optimista relativamente ao futuro.

21. Estou certo(a) de que consigo lidar eficazmente até com
situagOes inesperadas.

22. Tenho grandes objectivos.

23. Para mim, ¢ facil relaxar.

24. Recupero rapidamente de problemas.

25. No geral, acredito que me vio acontecer coisas positivas,
em vez de negativas.

26. Estou a conquistar os objectivos que defini para mim
mesmo(a).

27. Se ficar bloqueado(a) em algo, penso em ideias para seguir
em frente.

28. Consigo pensar em varias formas de alcancar os meus
objectivos.

29. Em momentos de incerteza, eu confio que as coisas vao
melhorar.

30. Os outros pensam que eu sou uma pessoa energética.

31. Gosto de situacdes novas e diferentes.
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1. Gestio cuidadosa do dinheiro (poupanga).

importante
importante

<

importancia

Importante

importante

2. Agir de forma determinada, apesar das contradigbes (persisténcia).

3. Firmeza e estabilidade pessoal.

4. Planeamento a longo prazo.

5. Abdicar da diversio hoje, em prol do sucesso no futuro.

6. Trabalhar arduamente para o sucesso no futuro.

7. Pessoas em posi¢bes hierdrquicas mais elevadas deviam tomar a
maioria das decisdes sem consultar aquelas em posi¢oes hierarquicas
mais baixas.

(5}
]
< g
= O
S E
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Discordo

Nem concord
nem discordo

Concordo

Concordo

totalmente

8. E importante que me expliquem as instrucoes detalhadamente, para
que eu consiga saber sempre o que é esperado de mim.

9. Os individuos deviam sacrificar os interesses proprios em prol do

grupo.

10. E mais importante para os homens terem uma carreira profissional,
do que para as mulheres.

11. Pessoas em posi¢oes hierarquicas mais elevadas ndo deviam pedir a
opinido daquelas em posicdes hierdrquicas mais baixas.

12. E importante que se sigam rigorosamente as instrucées ¢
procedimentos.

13. Os individuos deviam manter-se com o seu grupo, apesar das

dificuldades.

14. Os homens geralmente resolvem os problemas com uma analise
l6gica; as mulheres geralmente resolvem os problemas pela intuicio.

15. Pessoas em posi¢oes hierdrquicas mais elevadas deviam evitar
interac¢des sociais com pessoas em posicoes hierdrquicas mais baixas.

16. As regras e normas sio importantes porque me informam acerca do
que ¢ esperado de mim.

17. O bem-estar do grupo ¢é mais importante que prémios individuais.

18. Resolver problemas dificeis geralmente requer uma abordagem
enérgica e activa, tipica dos homens.

19. Pessoas em posicoes hierarquicas mais baixas nio deviam discordar
de decisoes tomadas por pessoas em posicOes hierarquicas mais
elevadas.

20. Os procedimentos de trabalho padronizados sio uteis.

21. O sucesso do grupo é mais importante que o sucesso individual.

22. Ha certos trabalhos que um homem pode desempenhar sempre
melhor que uma mulher.
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23. Pessoas em posi¢des hierarquicas mais elevadas ndo deviam delegar
tarefas importantes a pessoas em posi¢oes hierdrquicas mais baixas.

24. As instrugoes para os procedimentos sio importantes.

25. Os individuos apenas deviam perseguir os seus objectivos apos
considerarem o bem-estar do grupo.

26. A lealdade do grupo deve ser encorajada, mesmo que os objectivos
individuais fiquem prejudicados.

1. Sou a vida da festa.

impreciso
Impreciso
Muito preciso

° 9
ER:
& g
g =
9 £

(P}
ZQ

2. Simpatizo com os sentimentos dos outros.

3. Realizo as tarefas rapidamente.

4. Tenho alteragdes de humor frequentes.

5. Tenho uma imaginac¢ao fértil.

6. Nio falo muito.

7. Nio estou interessado(a) nos problemas dos outros.

8. Esquego-me, com frequéncia, de voltar a por as coisas no seu lugar.

9. Estou relaxado(a) a maioria do tempo.

10. Nio estou interessado(a) em ideias abstractas.

11. Falo com muitas pessoas diferentes nas festas.

12. Sinto as emoc¢des dos outros.

13. Gosto de ordem.

14. Chateio-me facilmente.

15. Tenho dificuldade em compreender ideias abstractas.

16. Mantenho-me discreto(a).

17. Nao estou realmente interessado(a) nos outros.

18. Faco mal as coisas.

19. Raramente me sinto deprimido(a).

20. Nio tenho boa imaginacio.

Solteiro:
M: Estado civil: Casado ou unido de
, facto:
Género: Idade: anos
F: Tem criancas a seu Sim:
cargo? Nao:
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Por favor, indique o seu nivel mais alto de educacdo formal e a H4 quanto tempo esta na sua

area: empresa?

anos ¢ meses

7.2. Anexo B — Modelo de Noe

Tabela 1
Etapas da carreira

Exploracdo Estabelecimento Manutengdo  Afastamento

Idade Até 29 anos  De 30 a 44 anos De 45 a 60 61 e mais
anos anos

Antiguidade no Até 2 anos De 2 a 10 anos Mais de 10 Mais de 10

emprego anos anos

Fonte: Noe, 2010

7.3. Anexo C — Analise Estatistica
7.3.1. Estatistica Descritiva

Tabela 2
Caraterizacdo dos participantes

Inquiridos %

Feminino 70| 67,3%
Masculino 34| 32,7%
Total 104 | 100,0%
Até 29 anos 31| 29,8%
30 - 44 anos 50| 48,1%
Escaldo Etario 45 - 60 anos 23| 22,1%
61 ou mais anos 0 0,0%
Total 104 | 100,0%
Solteiro 50| 48,1%
Casado ou Unido de 50| 481%
- facto
Estado Civil Divorciado 3 2,9%
Viavo 1 1,0%
Total 104 | 100,0%
Sim 39| 37,5%
Tem criancas a cargo? N&o 65| 62,5%
Total 104 | 100,0%
3° Ciclo 2 1,9%
Ensino Secundario 18| 17,3%
Port i di el de ed it L mai Curso Profissional 3 2,9%
al(tJ(; avor, indique o seu nivel de educacéo formal mais | e——— 54| 51,9%
Pés-Graduagao 5 4.8%
Mestrado 19| 18,3%
Doutoramento 3 2,9%
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Total 104 | 100,0%

Até 2 anos 29| 27,9%

2 -10 anos 39| 37,5%

Ha quanto tempo esta na sua empresa?

> 10 anos 36| 34,6%

Total 104 |100,0%

Redes Sociais 48| 46,2%

Local de recolha de dados Jornal Publico 56| 53,8%

Total 104 |100,0%

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20

Tabela 3

Descritivo das variaveis Esperanca, Otimismo, Auto-Eficacia e Resiliéncia

N Mininmo Maxmo Média Desvio-padrao
Esperanca 104 1,11 6,89 5,4573 ,92007
Otimismo 104 1,00 6,83 5,1330 ,75054
Auto-eficacia 104 1,00 6,75 5,5589 ,82401
Resiliéncia 104 1,00 7,00 5,4744 ,97176

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20

Tabela 4

Descritivo das variaveis Satisfacdo no Trabalho, Comprometimento Organizacional
Afetivo e Envolvimento com o Trabalho

N Minimo Maximo Média Desvio-padrao

Envolvimento com o Trabalho 104 1.50 4.83 3.43 0.717
Comprometimento Organizacional

] 104 1.33 4.92 3.48 0.674
Afetivo
Satisfagdo com o Trabalho 104 1 4 2.88 0.759

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20

7.3.2. Construgéo e fiabilidade das variaveis

Tabela 5
Alfa de Cronbach — Esperanca

Cronbach's Alpha N of Items

,887 9
Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20
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Tabela 6

Alfa de Cronbach — Itens Esperanca

Scale Mean Scale Corrected | Cronbach's
if Item Variance if Iltem-Total | Alpha if Item
Deleted Item Deleted | Correlation Deleted
De momento estou a atingir os meus
o 43,88 53,501 ,619 ,876
objectivos.
Penso com regularidade em alcangar os
o 43,08 58,421 ,508 ,884
meus objectivos.
Tenho bastante sucesso, ho momento. 44,30 53,532 ,619 ,876
Se ndo conseguir alcangar os meus
objectivos com o plano que concebi, 43,49 57,631 ,561 ,880
penso num novo plano.
Sou uma pessoa orientada para 0s
o 43,42 56,149 ,662 ,873
objectivos.
Sou optimista relativamente ao futuro. 43,61 52,765 732 ,866
No geral, acredito que me vao acontecer
) B ) 43,62 55,792 ,667 ,872
coisas positivas, em vez de negativas.
Estou a conquistar 0s objectivos que
o ] 43,91 51,342 ,707 ,868
defini para mim mesmo(a).
Em momentos de incerteza, eu confio que
) . 43,62 55,385 , 700 ,870
as coisas vao melhorar.
Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20
Tabela 7
Alfa de Cronbach — Otimismo
Cronbach's Alpha N of Items
,660 6
Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20
Tabela 8
Alfa de Cronbach — Itens Otimismo
Scale Mean if | Scale Variance Corrected Item- Cronb_ach S
. Total Alpha if Item
Item Deleted if tem Deleted .
Correlation Deleted
Os acontecimentos
negativos séo, geralmente, 27,99 18,592 -,060 ,805
ma sorte.
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Sou capaz de dar uma
imagem positiva acerca de 25,18 15,141 447 ,599
mim proprio.
A maioria das pessoas que
) ) 25,39 14,261 ,482 ,583
conheco é simpética.
Vejo facilmente o lado
N ) 25,18 13,879 ,612 ,542
positivo das coisas.
Os outros pensam que eu
] 25,36 13,785 ,557 ,556
SOU uma pessoa energética.
Gosto de situa¢des novas e
] 24,88 14,588 ,570 ,563
diferentes.
Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20
Tabela 9
Alfa de Cronbach — Auto-eficécia
Cronbach's Alpha | N of Items
,847 8
Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20
Tabela 10
Alfa de Cronbach — Itens Auto-eficacia
Scale Mean Scale Corrected | Cronbach's
if ltem Variance if Item-Total | Alpha if Item
Deleted Item Deleted | Correlation Deleted
Consigo resolver a maioria dos
) 38,68 35,539 ,410 ,851
problemas, se me esfor¢ar para isso.
Acredito nas minhas capacidades, mesmo
) ] ] 38,37 35,943 ,562 ,832
em situacdes mais desafiantes.
Consigo apresentar topicos relacionados
com o trabalho, até mesmo para grandes 39,96 33,416 ,379 ,870
audiéncias.
Consigo lidar com situag@es inesperadas,
38,75 33,044 ,719 ,813
devido aos meus conhecimentos.
Se tiver um problema, consigo pensar
B 38,63 34,176 778 ,811
numa solucéo para ele.
Consigo lidar com qualquer problema com
39,01 34,301 737 ,815
que me deparo.
Estou certo(a) de que consigo lidar
eficazmente até com situacdes 38,85 32,733 , 780 ,806
inesperadas.
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Tenho grandes objectivos. 3905 32 842 582 829

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20

Tabela 11
Alfa de Cronbach — Resiliéncia 4 itens

Cronbach's Alpha | N of Items

,369 4
Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20

Tabela 12
Alfa de Cronbach — Itens Resiliéncia
Scale Mean if Scale Variance Corrected Cronbach's
Item Deleted if tem Deleted Item-Total Alpha if Item
Correlation Deleted

N&o me preocupo muito. 16,42 8,499 |_-076 659 |
No trabalho, recupero de
contratempos de forma 13,74 6,932 ,526 ,041
rapida.
Se tiver mais
responsabilidade no
trabalho, nao fico 13,77 6,820 ,253 ,240
assustado(a) com o
assunto.
Lido bem e facilmente
com situacdes stress 13,96 6,931 ,295 ,199

antes no trabalho.

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20

Tabela 13
Alfa de Cronbach — Resiliéncia (Item “ndo me preocupo muito” invertido)

Cronbach's Alpha | N of Items

,490 4
Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20

Tabela 14
Alfa de Cronbach — Resiliéncia 3 itens

Alfa de Cronbach N de Itens
Resiliéncia 0,659 3

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20
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Tabela 15

Alfa de Cronbach — Envolvimento com o Trabalho

Cronbach's N of Items
Alpha

.893 12

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20

Tabela 16

Alfa de Cronbach — Itens Envolvimento com o Trabalho

Scale Mean if Scale Corrected Cronbach's
Item Deleted  Variance if ltem-Total  Alphaif ltem
Item Deleted Correlation Deleted
Tem a possibilidade de aprender coisas
38.36 58.212 .428 .893
novas através do seu trabalho?
O seu trabalho requer que tome a
o 37.98 58.174 .440 .892
iniciativa?
O seu trabalho tem significado para si? 37.64 55.940 .566 .886
Sente que o seu trabalho é importante? 37.75 56.345 .615 .884
No seu local de trabalho, é informado(a)
clara e antecipadamente relativamente a,
) 39.06 55.647 .569 .886
por exemplo, decisdes, altera¢des ou
planos para o futuro?
Recebe todas as informagfes necessarias
para que possa realizar o seu trabalho de 38.47 55.572 .635 .883
forma correcta?
O seu trabalho é reconhecido e apreciado
38.62 54.120 .710 .878
pela gestéo?
Tratam-no(a) com justica no seu trabalho? 38.48 53.922 711 .878
O seu trabalho tem objectivos claros? 38.13 55.166 .605 .884
Sabe exactamente o que é esperado de si
37.91 56.293 .585 .885
no trabalho?
Em que medida diria que o(a) seu/sua
superior(a) directo(a) da prioridade a 38.75 53.063 .702 .878
satisfacdo no trabalho?
Em que medida diria que o(a) seu/sua
superior(a) directo(a) € bom/boa com o 38.72 53.019 .664 .881

planeamento do trabalho?
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Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20

Tabela 17
Alfa de Cronbach — Comprometimento Organizacional Afetivo

Cronbach's N of Items
Alpha

.823 6

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20

Tabela 18
Alfa de Cronbach — Itens Comprometimento Organizacional Afetivo

Scale Mean Scale Corrected Cronbach's
if Item Variance if Iltem-Total  Alpha if ltem
Deleted Item Deleted  Correlation Deleted
Sente que o seu local de trabalho tem uma
] o ] 16.89 13.668 493 .817
grande importancia para si?
Aconselharia um(a) amigo(a) seu/sua a
candidatar-se a um emprego no seu local 17.11 12.290 .666 778
de trabalho?
A gestéo confia na competéncia dos
colaboradores para desempenharem bem o 16.85 14.656 483 .816
seu trabalho?
Pode confiar em informag&o com origem na
16.96 13.727 571 799
gestao?
Os conflitos sdo resolvidos de uma forma
) 17.50 12.718 .698 772
justa?
O trabalho é distribuido de forma justa? 17.67 12.727 .640 .784

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20
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7.4. Anexo D — Estudo exploratorio

7.4.1. Regressoes Lineares Multiplas — Jornal Publico & Redes Sociais

Tabela 19
Coeficientes e validacdo dos Modelos de RLM elaborados - Amostra Jornal Publico
- Vis Beta re, | ANOV
VD significativ | B | standariz t p AF P
M di
as ed (g.1.)
Satisfacdo no Esperanca 42 364 oo | 18 13,_27(1 ,001
1 | Trabalho 3 444 3 | 2 54)
Comprometime 18 | 13,757 | ,000
2 nto Esperancga ’32 451 3,70 00 8 (1:54)
Organizacional 9 0
i imi 11 8,395
. Envolvimento Otimismo o 2,89 00 5 o 00
com o Trabalho 0 ,367 ' 5
7 5 54))
Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20
Tabela 20
Coeficientes e validagdo dos Modelos de RLM elaborados Redes Sociais
RL Vis Beta R2 ANOV
VD significativ | B | standariz t p : AF p
M di
as ed (g.l.)
Satisfacdo no Esperanca ,52 27,30 | ,000
7
1 | Trabalho ! Z ,975 6’92 ’08 8 9 (1,
46)
Resilianci . i
esiliéncia 00
,30 -,429 | 3,05 4
8 2
Comprometime 49 714 100 ,51 50,97 | ,000
2 | nto Esperanca 9 ,725 0 0 5 8(1,
Organizacional 46)
Envolvimento Esperanga ,41 34,1
com o Trabalho ,46 5,84 ,00 4 76 ,00
3 1 /653 6 0 (1, 0
46)

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20
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7.4.2. Efeitos de interacdo — Escaldo Etario & Local de Recolha de Dados

Grafico 1 - Satisfagao no Trabalho Grafico 2 - Comprometimento Grafico 3 - Envolvimento com o Trabalho
Organizaccional
1 Estimated Marginal Means of Satisfagao no Trabalho 2 Estimated Marginal Means of Comprometimento Organizacional Afetivo 3 Estimated Marginal Means of Envolvimento com o Trabalho
317 Localde recolha‘ de dados 3807 Local de recolha de dados 4007 Local de recolha de dados
— Jornal Publico )
—— Redes Sociais = Jornal Priblico — Jornal Piblico
— Redes Socials —Redes Sociais
3,09 2! 3,609
2 o
w
é £ 3509 E
w 29 ) § E
£ = T 360
g £ £
= e §
3 2 2 T
E E 340 % 3404
= d
27 I u
3209
3,204
2,64
T T T 3,00
Até 29 anos 30 - 44 anos 45- 60 anos
Escaldo Etério 246 28 anos 30- 44 aros 45 80 anos

T T T
Até 29 anos 30- 44 anos 45- 60 anos " -
Escaldo Etario

Escaldo Etario

Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20
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Grafico 4 - PsyCap Esperanga

Grafico 5 - Resiliéncia

Grafico 6 — Otimismo

Grafico 7 — Auto-eficacia
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Fonte: Statistical Package for the Social Sciences 20
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