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APRESENTAGAO

Relacéo entre Capital Psicolégico e Bem-estar no trabalho

Ana Catarina Pereira Urbano

A presente investigacdo estudou a relacao entre o capital psicologico (PsyCap)
e 0 bem-estar no trabalho (BET). Tentou-se também perceber, se o significado
do trabalho tem um papel mediador nas variaveis mencionadas. Para tal, foi
aplicado um questionario on-line, individual e anénimo, a 71 individuos ativos no
mercado de trabalho. Os resultados foram tratados estatisticamente através de
técnicas de correlagédo e mediagéo, sendo que os resultados obtidos indicam que
existe uma relacdo forte entre capital psicolégico e bem-estar no trabalho,
contudo esta relagcdo ndo possui como mediadora a variavel significado do

trabalho.

Palavras-chave: Capital Psicolégico; Capital Humano; Bem-Estar no Trabalho;

Significado do Trabalho.






PRESENTATION

Relationship between Psychological Capital and Welfare at Work

Ana Catarina Pereira Urbano

The present research studied the relationship between psychological capital
(PsyCap) and wellbeing at work (BET). It was also tried to understand if the
meaningful work has a mediating role in the mentioned variables. For that, an
online, individual and anonymous questionnaire was applied to 71 individuals
active in the labor market. The results were statistically treated through
correlation and mediation techniques, and the results indicate a strong
relationship between psychological capital and wellbeing at work, but this

relationship doesn’t have as a mediator the variable meaningful work.

Keywords: Psychological Capital;, Human capital, Wellbeing at Work;
Meaningful Work.
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Relag&o entre Capital Psicolégico e Bem-estar no Trabalho

1. INTRODUCAO

A gestdo de recursos humanos (GRH), devido a sua importancia no seio
organizacional foca-se no desenvolvimento e aproveitamento do capital humano.
Questdo esta que tras desafios para os gestores de recursos humanos, tais
como, o de reformularem o seu trabalho de modo a que o departamento seja
considerado uma forga organizacional positiva, servindo os interesses ndo s6 da
empresa como dos préprios trabalhadores (Cunha, Rego, Cunha, Cardoso,
Marques & Gomes, 2012). A alteracdo das condi¢des de trabalho na sociedade
pos-industrial, a globalizacdo, 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,
especialmente, na saude e bem-estar dos trabalhadores. “Um ambiente de
trabalho saudavel é aquele no qual os trabalhadores e gestores colaboram num
processo de melhoria continua para proteger e promover a salude, a seguranca
e 0 bem-estar de todos os trabalhadores e a sustentabilidade do ambiente de
trabalho” (WHO, 2010, p. 6).

Cada vez mais, existe a preocupacao por parte de alguns autores em estudar a
aplicabilidade dos conceitos da psicologia positiva (estudo das emocdes
positivas, carater positivo e intuicdes 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 as dimensdes deste (auto eficacia, esperanca,
otimismo e resiliéncia — que definem o capital psicolégico) sdo capazes de gerar
valor acrescentado para as organizacdes (Luthans, Youssef & Avolio, 2007).
Neste sentido, estudos recentes revelaram que indicadores positivos do capital
psicologico tém impacto na criacdo e um ambiente de trabalho saudavel e no
bem-estar dos trabalhadores (Avey Luthans, Smith & Palmer, 2010; Caza
Mccarter, Hargrove & Was, 2009; Choi & Lee, 2014; Luthans et al., 2007).

Ana Catarina Pereira Urbano 17



Relag&o entre Capital Psicolégico e Bem-estar no Trabalho

Este trabalho insere-se no paradigma do capital psicolégico (PsyCap),
relacionando o0 mesmo com o bem-estar no trabalho (BET) e significado do
trabalho. Os resultados das investigacfes levadas a cabo por diversos autores
como Avey, Reichard, Luthans e Mhatre (2011), Avey, Luthans, Smith e Palmer
(2010), Caza, Mccarter, Hargrove e Was (2009), Luthans, Norman, Avolio e Avey
(2008) sugerem a existéncia de uma relacao positiva entre as componentes do

PsyCap com o BET.

O estudo ao qual se propde esta dissertacdo € o de verificar a relacdo positiva
entre PsyCap e BET, com a variavel significado do trabalho como mediadora

dessa relagao.
Quanto a estrutura do trabalho, este encontra-se dividido em trés partes:

(1) A revisdo da literatura, que serviu de base para o estudo empirico. Deste
modo, sao abordados todos os conceitos em estudo, sendo apresentado no fim
o modelo conceptual e a formulacéo de hipéteses;

(2) A metodologia. Este capitulo centra-se no estudo empirico, onde é possivel
encontrar a caracterizacdo da amostra, a instrumentalizacdo das variaveis e a

apresentacao e descricdo da analise dos dados obtidos.

(3) A andlise, interpretacao e discussédo dos resultados, as respetivas limitacdes
do estudo e sugestdo para novos estudos.

Ana Catarina Pereira Urbano 18



Relag&o entre Capital Psicolégico e Bem-estar no Trabalho

2. ENQUADRAMENTO TEORICO
2.1. INTRODUCAO

Este capitulo reserva-se a componente tedrica desta dissertacdo onde serao
abordados todos os conceitos-chave incluidos neste trabalho. Ir4 desenvolver a
componente tedrica a partir do tema gestdo de recursos humanos (GRH)
passando pelo inicio da psicologia positiva e o enquadramento desta nas
organizacfes. Posteriormente sera abordado o tema do capital psicoldgico
(PsyCap) apresentando e desenvolvendo as suas dimensfes (autoeficacia,
esperanca, otimismo e resiliéncia). Serdo ainda explorados os temas de bem-
estar no trabalho (BET), sendo apresentados alguns modelos teéricos de
referéncia subjacentes e significado do trabalho. Por fim, sera proposto o modelo

conceptual e formuladas as hipoteses deste trabalho.

2.2. GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

“As organizagdes, o mundo, a economia e a gestado sao terrenos dinamicos.”
(Cunha, Rego, Cunha, Cardoso, Marques & Gomes, 2012, p. 35). A gestéo de
recursos humanos surge no séc. XIX, onde as organizac¢des funcionavam com
trabalhadores pouco qualificados, a quem fundamentalmente era pedido forca
fisica, alimentando um sistema desumano e sem preocupacfes com a gestédo de
pessoas ou o0 seu bem-estar. Com o Taylorismo é introduzida uma abordagem a
gestao cientifica do trabalho, comecando a pensar-se mais nas pessoas sem
descorar a produtividade e o controlo dos custos. Henry Ford cria, nessa mesma
altura, um departamento de sociologia nas empresas com a finalidade de
aconselhar os trabalhadores a atingirem o bem-estar no trabalho (Cunha, et al.,
2012). Com os estudos de Elton Mayo surgem as politicas de rela¢cbes humanas
gue fomentaram uma transformacéo nas condi¢des de trabalho, surgindo assim,
a escola das rela¢gdes humanas que iria influenciar o modo de gerir as empresas
(Peretti, 2011). As mudancas tecnoldgicas, o crescimento do mercado aberto e
competitivo e o desenvolvimento da concorréncia na década de 80 permitem
uma grande evolugcdo na GRH. Posteriormente, e com a competitividade entre

empresas, estas foram obrigadas a adaptar a sua estratégia a fim de se

Ana Catarina Pereira Urbano 19
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destacarem. Surgindo assim, as economias do conhecimento (Tavares, 2010).
A partir da década de 90 assume-se que a estratégia organizacional ndo pode
ser desvinculada da GRH, com o objetivo de gerir o fator humano como um
recurso estratégico, incluindo a estratégia de recursos humanos na estratégia
global da empresa (Dessler, 2003).

O crescimento e sustentabilidade de uma organizacao passa pelo bem-estar do
trabalhador no seu ambiente de trabalho e pela sua satisfacdo com a funcéo que
desempenha. Salienta-se o facto de o trabalho consumir cada vez mais tempo
do dia-a-dia do individuo. Como mencionado por Van Zyl, Deacon e Rothman
(2010), as pessoas ocupam mais de um terco das suas vidas em atividades
relacionadas com o trabalho, sendo considerado como algo fundamental,
através do qual os individuos constroem as suas identidades, utilizando varias
partes do seu eu (fisica, cognitiva, emocional) no desempenho do seu papel no
trabalho e nas suas func¢des (Kahn,1990).

2.3. PsICOLOGIA POSITIVA

O estudo da psicologia positiva surge no séc. XXI com o intuito de alterar o foco
da patologia, para a construcdo de uma melhoria da qualidade de vida,
nomeadamente no nivel subjetivo que incluisse as experiéncias do individuo
sobre o passado (satisfacéo, bem-estar), o presente (fluxo e felicidade), o futuro
(esperanca e otimismo), individual (capacidade de amar, coragem, originalidade,
talento, sabedoria, etc.) e grupal (virtudes civicas, altruismo, tolerancia,
moderacéo e ética de trabalho (Seligman & Csiksszentmihalyi, 2008).

Autores como Luthans, Cameron, Quinn ou Wright tém vindo a estudar a
aplicabilidade da psicologia positiva num contexto organizacional,
nomeadamente ao nivel do comportamento organizacional. Tais estudos
levaram os referidos autores a concluir que a psicologia positiva em contexto
organizacional era fundamental para um ambiente organizacional positivo.
Consequentemente, emergem dois movimentos que apesar de paralelos se
complementam entre si, alargando o estudo destes processos positivos no

contexto organizacional, sendo estes o estudo organizacional positivo (POS) e o
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comportamento organizacional positivo (POB) (Luthans, Youssef & Avolio,
2007). O primeiro centra-se nos processos e estados positivos em contexto
organizacional, tal como as dinamicas e resultados a eles adjacentes (Luthans
et al., 2007), defendendo que as caracteristicas positivas podem melhorar a
eficdcia organizacional em condi¢cdes adversas (Luthans & Youssef 2004). O
comportamento organizacional positivo, por sua vez, centra-se nas forgas e
capacidades psicoldgicas dos individuos, podendo estas ser medidas, geridas e
desenvolvidas, proporcionando assim, um melhor desempenho. Este movimento
da importancia a positividade dentro das organizacfes, mostrando de que forma
0 impacto positivo influencia o bem-estar dentro de um ambiente de trabalho
(Luthans et al., 2007).

Em suma, o que distingue estes dois movimentos é o seu foco. Enquanto o POS
volta a sua preocupac¢do para um nivel organizacional, o POB vai centrar-se num
nivel mais individual, tornando-se essencial a existéncia de critérios:

Ser baseado na teoria e na investigacao;

Ser positivamente orientado;

Ser mensuravel;

Ser suscetivel de desenvolvimento e melhoria;

Ter impacto para a performance organizacional (Luthans et al., 2007).
Segundo Luthans et al. (2007), até entdo, somente quatro capacidades
psicolégicas sdo passiveis de incorporar o comportamento organizacional
positivo por respeitarem e cumprirem 0s critérios supramencionados. Sendo
estes:

e Autoeficécia;
e Esperanca;
e Otimismo;

¢ Resiliéncia.

Constructo este que denominaram de capital psicolégico positivo (PsyCap).

Ana Catarina Pereira Urbano 21
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2.4. CAPITAL PsicoLOGIcO (PSYCAP)

Luthans et al. (2007) definem capital psicolégico como um estado de
desenvolvimento psicoldgico positivo de um individuo caracterizado por:
e Ter confianca (autoeficicia) para levar a cabo todos os esforcos
necessarios de modo a alcancar com sucesso 0s objetivos;
e Fazer uma atribuicéo positiva (otimismo) acerca do sucesso atual e futuro;
e Ser perseverante perante os objetivos e, quando necessario, redefinir
Novos meios para os alcancar (esperanca);
e Aquando de entraves e adversidades, supera-los rapidamente
(resiliéncia).
Luthans, Norman, Avolio e Avey (2008) argumentam que o beneficio de
combinar estas capacidades num Unico conceito deve-se ao facto de estas
partilharem um recurso psicolégico que permite aos individuos ter desempenhos
superiores e mais consistentes. Por este motivo, o PsyCap é apresentado pelos
seus autores e investigadores, como um conceito que as organizagdes devem
procurar desenvolver e no qual devem investir como forma de melhorar o
desempenho dos seus colaboradores e assim garantir um crescimento
sustentavel (Luthans et al. 2008).
Em suma, PsyCap é definido como um estado psicolégico positivo de
desenvolvimento, permitindo um melhor aproveitamento das capacidades do

trabalhador.

2.4.1. DIMENSOES DO PsYCaAP

O PsyCap € um constructo de ordem superior que tem subjacente, quatro
capacidades psicolégicas (autoconfianga, esperanca, otimismo e resiliéncia) que
vao ao encontro dos critérios POB.

De seguida sdo apresentadas as dimensdes do PsyCap segundo Lutahns,
Youssef e Avolio (2007).

Ana Catarina Pereira Urbano 22



Relag&o entre Capital Psicolégico e Bem-estar no Trabalho

2.4.1.1. AUTOEFICACIA

Das quatro dimensdes que definem o PsyCap a autoeficacia € a que apresenta
uma maior fundamentacao tedrica e prética.

Bandura (1997, p.2) contribuiu fortemente para a sua conceptualizagéo
definindo-a como “as crengas de um individuo nas suas capacidades para
organizar e executar as acOes necessarias para produzir determinadas
realizagdes”.

Através da teoria social cognitiva de Bandura e tendo também, por base
trabalhos empiricos, Stajkovic e Luthans (1998) definiram autoeficacia como a
conviccdo que o colaborador tem sobre as suas capacidades, a fim de mobilizar
0S Seus recursos cognitivos e motivacdo para executar com éxito uma
determinada tarefa num contexto especifico.

Para Luthans (2002), a autoeficacia é uma forca que pode ser desenvolvida e
gerida no que concerne ao desempenho, ou seja, € mensuravel e pode,
facilmente, ser desenvolvida pela gestéo.

Luthans e Avolio (2007) defendem que os colaboradores que apresentam uma
maior autoeficacia acreditam na sua capacidade de intervencdo e acao;
desenvolvem objetivos mais desafiantes dedicando-se mais as tarefas; sdo mais
motivados e dedicados com a finalidade de serem bem-sucedidos; s&o
perseverantes face aos obstaculos e tém uma maior resisténcia ao stress.

Os colaboradores com maior percecdo da sua eficacia terdo um maior impacto
em termos de desempenho numa organiza¢do, uma vez que tendem a estimular

esforcos a fim de atingir resultados positivos (Bandura, 1997).

2.4.1.2. ESPERANCA

A definicAo de Esperanca surge do trabalho de Robert Snyder que define
esperanca como um estado cognitivo (ou de pensamento), através do qual o
trabalhador tem a capacidade de determinar objetivos realistas mas que
estimulem o préprio. A procura dessa realizagdo da-se através da sua

autodeterminacéo, energia e controlo interno (Snyder, 1995).
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Existe ainda, segundo Snyder, outra componente deste conceito, sendo esta a
capacidade do colaborador de criar novos caminhos alternativos para atingir os
seus objetivos, com a finalidade de ultrapassar obstaculos e dificuldades que
possam surgir N0 seu percurso.

Esperanca € um estado motivacional positivo baseado na correlacéo entre dois
fatores: energia direcionada para determinados objetivos (i.e. forca de vontade
(willpower) e os planos para alcancar tais objetivos (waypower)).

A Esperanca €, entdo compreendida pela autodeterminacao do colaborador em
criar e manter as energias necessarias para alcancar os objetivos, e pela
habilidade de distinguir as acdes alternativas para alcancar esses mesmos
objetivos (Luthans et al., 2005).

2.4.1.3. OTIMISMO

Segundo Scheier e Carver (2005), o otimismo € uma predisposi¢ao do individuo
para acreditar que, no futuro, irdo acontecer mais coisas boas que mas, ou seja,
“‘uma experiéncia generalizada de que irdo acontecer coisas boas” (Scheier &
Carver, 1985 cit. por Lopes & Cunha, 2005).

Luthans considera o otimismo como uma aptiddo emocional e cognitiva
responsavel por estimular resultados positivos no futuro e atribuir causas
positivas no sucesso, sendo assim uma componente realista e flexivel (Luthans
et al., 2007).

Luthans (2002) refere ainda que os individuos que se definam como otimistas
sdo mais ambiciosos, perseverantes face aos obstaculos e mais motivados
perante o trabalho.

E importante distinguir otimismo de esperanca, sendo que a principal diferenca
entre ambas as dimensdes centra-se no ponto de partida das expectativas. Ou
seja, enquanto no otimismo a expectativa é formada por “for¢cas” externas, na
esperanca, estas sdo criadas pelo proprio (Luthans, 2002). Para este autor,

otimismo é o conceito basilar do PsyCap.
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2.4.1.4. RESILIENCIA

No ambito do PsyCap a resiliéncia abrange ndo s6 a aptiddo para recuperar
perante as adversidades e eventos positivos estimulantes, como também a
vontade de transpor o “ponto de equilibrio” (Luthans et al., 2007).
Assim sendo, resiliéncia pode ser entendida como uma capacidade psicolégica
positiva de reacao a incerteza, adversidade, fracasso, conflito ou até a mudancas
positivas (Luthans, 2002).
Colaboradores resilientes geralmente tendem a aumentar o seu nivel de
desempenho devido a sua capacidade de reagir e enfrentar as dificuldades,
podendo assim, evoluir (Luthans & Youssef, 2004).
Segundo Couto (2002), esta dimensédo € caracterizada por uma forte visdo da
realidade, comummente entendida como:

¢ Uma paragem para aceitar a realidade;

¢ Uma profunda crenca, normalmente suportada por fortes valores de que

a vida tem significado;
e Uma capacidade invulgar para improvisar e adaptar-se as mudancas
significativas.

Um colaborador com uma forte resiliéncia tende a aumentar o seu desempenho
uma vez que possui a capacidade de se desenvolver e prosperar frente as
adversidades, levando a resultados significativamente positivos no local de
trabalho como a melhoria do capital social através de uma melhoria no
relacionamento interpessoal entre colegas e chefia, maior satisfacdo no local de

trabalho e maior comprometimento organizacional (Luthans et al., 2007).

Luthans et al. (2007) alegam que o beneficio em coincidir estas capacidades
num Uanico constructo esta no fato de estas possuirem um recurso psicolégico
gue possibilita os individuos que gozam de elevados niveis destas capacidades,
usufruir de desempenhos superiores e mais consistentes do que seria possivel
em individuos com elevados niveis em apenas uma destas capacidades. Sendo,
portanto um constructo que as organiza¢des devem desenvolver e investir como
forma de aumentar o desempenho dos seus colaboradores e garantir um

crescimento sustentavel.

Ana Catarina Pereira Urbano 25



Relag&o entre Capital Psicolégico e Bem-estar no Trabalho

2.5. BEM-ESTAR NO TRABALHO (BET)

O estudo sobre o conceito de bem-estar tem vindo a ser desenvolvido desde os
anos cinquenta do século findado através de varias areas disciplinares
preocupadas com a qualidade de vida dos individuos, tais como, economia,
ciéncias da saude, sociologia e psicologia (Caetano & Silva, 2010).

Na psicologia, o conceito de bem-estar revelou-se na década de 60 devido ao
desenvolvimento da psicologia positiva (Ryan & Deci, 2010), conquistando um
significado mais amplo, deixando assim de ser considerado simplesmente como
a «auséncia de doencga» (Diener, 1984).

Pavot e Diener (1993) definem bem-estar como um processo de julgamento em
gue os individuos avaliam a sua qualidade de vida, tendo por base os seus
préprios critérios. Sendo este, um conceito contextual e mutavel no proprio
individuo, referindo-se ao julgamento global e subjetivo que os individuos fazem
sobre a qualidade da sua vida (Magarreiro, 2008; Veenhoven, 1996), fazendo
com gue este constructo varie, de individuo para individuo, considerando a
influéncia que os seus aspetos particulares, como por exemplo a idade, género,
educacdo, religido, estado de saude, valores, condicdo socioeconOmica e
personalidade tém sobre si mesmo (Diener, 2000). No fundo este conceito
baseia-se num juizo cognitivo consciente, em que os individuos comparam as
suas circunstancias de vida a um padrdo autoimposto, em que estes se
identificam com uma alta satisfagdo com a vida se as suas circunstancias
percebidas no dia-a-dia estiverem em consonéncia com esse préprio padréo
(Pavot & Diener, 1993).

Ryan e Deci (2010) traduzem bem-estar como a jun¢ao do afeto positivo, a
vitalidade e a satisfacdo global com a vida, aliadas as correntes hedonica
(felicidade subjetiva-define bem-estar através da procura de prazer e evitacao
da dor) e eudaimonica (sentimento de preenchimento mais profundo- procura de
significado e auto-realizagéo) da felicidade, contribuindo assim para uma nogéo
multidimensional de bem-estar.

Num contexto laboral, o conceito de bem-estar enquadra-se no paradigma da
psicologia positiva. As nocdes de saude e bem-estar no trabalho sdo complexas

e podem-se traduzir em conceitos mais ou menos amplos, que abragam fatores
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bY

relativos a organizagdo do trabalho, questdes inerentes aos direitos dos
trabalhadores, concec¢des subjetivas de bem-estar, entre outros.
Um dos primeiros autores a centrar 0s seus estudos no conceito de bem-estar
no trabalho foi Warr (1987), sendo um autor de referéncia, por muitos adotarem
0 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 reacao e adicdo ao modelo de Karasek.
Segundo a perspetiva de Warr, que enfatiza o bem-estar psicolégico como
indicador de saude mental (considerando predominantemente os seus aspetos
positivos), o bem-estar laboral € 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 dimensoes:

e Autonomia;

e Aspiragoes;

e Afeto;

e Competéncia;
Autonomia consiste na capacidade do individuo em resistir a pressdes externas
ou sociais mantendo-se fiel as suas opinides e acdes; aspiracao, refere-se a
tendéncia do individuo para estabelecer objetivos realistas e a tendéncia para
dirigir a sua energia para outros objetivos tendo em vista 0 seu crescimento e
desenvolvimento pessoal; afeto, que se refere aos aspetos positivos e negativos
associados ao trabalho e competéncia, que consiste na capacidade do individuo
em lidar com os problemas e atuar no meio envolvente com sucesso. Todos
estes fatores estao articulados entre si e refletem a pessoa como um todo.
O modelo da saude mental € assim formulado, a partir desta concecédo de saude
mental proposta por Warr. Neste modelo, o bem-estar psicolégico dos individuos
depende das oportunidades de experiéncias positivas proporcionadas pelo seu
ambiente psicossocial, e de como estas sdo percecionadas e recebidas.
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
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nivel especifico. Assim, para este autor, as principais componentes do bem-estar
no trabalho sé&o as seguintes:
e Oportunidade de controlo pessoal (autonomia e tomada de deciséo);
e Oportunidade de utilizacdo das suas competéncias/ habilidades (no
trabalho que desempenha);
¢ Metas geradas pelo contexto (exigéncias de trabalho e responsabilidades;
conflitos de papéis);
e Diversidade de tarefas (realizadas no contexto de trabalho);
e Clareza do ambiente (reconhecimento do trabalho; possibilidade de
antever os acontecimentos no contexto do trabalho);
¢ Relacionamento interpessoal,
¢ Disponibilidade monetéria (recursos financeiros resultantes do trabalho);
e Seguranca fisica (condic6es geradas pelo ambiente de trabalho);
e Apoio/ suporte da chefia;
e Oportunidades de carreira (evolucéo);
e |gualdade/ justica organizacional;
e Posicao social (importancia da funcdo desempenhada).
Em relacdo as caracteristicas supramencionadas, Warr (2007) defende que o
seu aumento pode nao ser diretamente proporcional ao nivel de bem-estar,
referindo que até um determinado nivel estas podem promové-lo, mas em
excesso podem produzir o efeito contrério.
Partindo do modelo de Warr para a saude mental, das postulacées de Ryff sobre
0 bem-estar psicolégico e das dimensdes da sindrome de burnout de Maslach,
Horn et al. (2004) definiram o conceito de bem-estar no trabalho como a
apreciacao positiva do trabalho em todas as suas dimensdes, e incluem aspetos
afetivos, motivacionais, comportamentais, cognitivos e psicossomaticos.
De acordo com Horn et al. (2004), este conceito é definido por apresentar uma
estrutura multidimensional constituido pelas dimensdes:
o Afetiva (satisfacdo no trabalho, exaustdo emocional e empenho
organizacional);

e Profissional (competéncias profissionais, autonomia e aspiragoes);
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e Comportamental (despersonalizacdo e grau de funcionalidade das
relaces sociais no local de trabalho);

e Cognitiva (funcionamento cognitivo do trabalhador);

e Psicossomética (presenca ou auséncia de sintomas psicossomaticos
(dores de cabeca)).

Influenciado pelos modelos psicolégicos 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 profissao tem os seus
proprios fatores de risco associados as situacdes de stress no trabalho. Ou seja,
cada organizacao tem o seu proprio ambiente de trabalho e cada trabalho tem o
seu proéprio impacto sobre o bem-estar dos colaboradores. Os fatores existentes
em cada organizacao podem ser classificados em duas categorias:

e As exigéncias do trabalho - aspetos sociais, psicolégicos, fisicos ou
organizacionais do trabalho que exigem esforcos psicologicos e/ ou
fisicos por parte do trabalhador;

e Os recursos laborais - fatores sociais, psicolégicos, fisicos ou
organizacionais do trabalho que visam estimular o crescimento,
aprendizagem e desenvolvimento organizacional, através da reducdo das
exigéncias do trabalho e dos custos a ele inerentes.

O segundo pressuposto do modelo desenvolvido por Bakker e Demerouti (2007)
defende que existem dois processos psicoldgicos que atuam sobre o trabalho e
a motivagdo, nomeadamente no desenvolvimento de tensdes. O primeiro
processo é o de prejuizo para a saude, que refere que trabalhos muito exigentes
levam ao esgotamento dos recursos fisicos e psicoldgicos dos trabalhadores,
provocando situacdes de exaustéo e problemas de saude. 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 os recursos laborais devem ser principalmente

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

O ultimo pressuposto, do modelo supracitado, refere que os recursos do trabalho
influenciam o engagement ou a motivagéo quando as exigéncias laborais s&o
maiores, Oou seja, 0S recursos sdo mais benéficos na preservacdo do
engagement e da performance 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.

O Modelo Exigéncias-Controlo de Robert Karasek (1979) € um modelo teérico
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 salde (p.e. depressdo e exaustao)
surgem quando o individuo tem elevadas exigéncias e pouco controlo e, por
outro lado, a motivacao, 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 tensdo — 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).

O modelo de Karasek (1979) distingue assim quatro tipos fundamentais de
experiéncias no trabalho, provocadas pela interacdo entre niveis de exigéncia
(psicolodgica) e controlo:

(1) Trabalho Passivo (com baixo controlo e nivel de exigéncia elevado);
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(2) Trabalho de Baixa Tens&o (com alto controlo e nivel de exigéncia reduzido);
(3) Trabalho Ativo (com alto controlo e nivel de exigéncia elevado);

(4) Trabalho de Alta Tens&o (com baixo controlo e nivel de exigéncia reduzido).
Neste sentido, as situacdes mais favoraveis ao bem-estar e saude do trabalhador
sdo aquelas que se posicionam no trabalho ativo, que proporciona motivacao,
aprendizagem e possibilidade de desenvolvimento.

Em 1962, French e Kahn (cit. por Kahn & 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
de stress quando o individuo as entende como tal (meio circundante psicol4gico).
Estes fatores tém consequéncias a curto prazo, no que diz respeito a
transformacao dos estados afetivos, comportamentais e fisioldgicos da pessoa,
e alongo 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 variaveis moderadoras:

(1) As caracteristicas pessoais de cada individuo;

(2) As caracteristicas organizacionais (natureza das relacdes interpessoais).
Estas variaveis podem ter influéncia na relagé@o entre as caracteristicas objetivas
da organizacdo (ou do trabalho) e a percecdo que os sujeitos tém dessas
mesmas caracteristicas.

Em 1991, Kahn e Byosiere, integrando variaveis 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¢ao ou sistema de avaliagcéo intervém entre
as causas de stress e as respostas dadas pelos sujeitos, determinando
resultados a nivel organizacional, a par dos resultados a nivel individual.

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

refere que a satisfacdo geral com a vida é influenciada por aspetos como
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variaveis de personalidade, pela satisfacdo em dominios particulares da vida,
pela participagdo 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 é
definido por variaveis cognitivas, comportamentais, de personalidade e sociais,
e que a satisfacao dos individuos em dominios especificos de vida, depende do
modo como estes individuos percecionam progresso em objetivos pessoalmente
valorizados (Brissette, Carver & Scheier, 2002) e do modo como percebem o seu
ambiente como potenciador do alcance das metas desejadas (Cantor &
Sanderson, 1999).

Os estudos realizados por estes autores vieram confirmar o perfil
multidimensional do conceito de bem-estar no trabalho, assim como apresentar
a dimensao afetiva como a mais representativa deste constructo, concluindo
assim que o bem-estar é em grande parte refletido pelo estado emocional do

trabalhador.

2.6. SIGNIFICADO DO TRABALHO

“O homem da organizagao procura uma redefinicdo do seu lugar na Terra -
uma fé que o satisfaca que o que ele deve suportar tem um significado mais
profundo do que aparece na superficie. "

(Whyte, 1956, p. 6)

O que torna o trabalho significativo?

O estudo sobre o significado do trabalho continua a desenvolver-se a medida
que o trabalho se torna, cada vez mais, um dominio proeminente da vida
(Rapaport & Bailyn, 1998).

A pesquisa sobre o significado do trabalho abrange um largo terreno em varias
disciplinas. Concentrando-se em questées como “onde é os colaboradores
encontram a significancia no seu trabalho?”, “como é que significados diferentes
sdo criados em empregos similares?”, entre outras.

O interesse neste tépico foi alimentado pela amplitude de consequéncias

pessoais € organizacionais associadas as percec¢fes de significado e
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significancia do trabalho. De facto, o significado do trabalho mostrou influenciar
alguns dos resultados mais importantes nos estudos organizacionais, tais como
a motivacdo no trabalho (Hackman & Oldham, 1980; Roberson, 1990), o
absentismo (Wrzesniewski, McCauley, Rozin, & Schwartz, 1997), o
comportamento de trabalho (Berg, Wrzesniewski, & Dutton, 2010; Bunderson &
Thompson, 2009; Wrzesniewski & Dutton, 2001), o engajamento (Gilson, &
Harter, 2004), a satisfacao no trabalho (Wrzesniewski et al., 1997), a capacitacao
(Spreitzer, 1996), o stress (Elangovan, Pinder, & McLean, 2010; Locke & Taylor,
1990), identificagdo organizacional (Pratt, Rockmann & Kaufmann, 2006), o
desenvolvimento de carreira (Dik & Duffy, 2009; Dobrow, 2006), e o desempenho
individual (Hackman & Oldham, 1980; Wrzesniewski, 2003).

O tema do significado do trabalho atrai os tedricos organizacionais, uma vez que
se move além das perspetivas heddnicas de comportamento de trabalho levando
a cabo consideragfes mais profundas de significado e propoésito (Heine, Proulx,
& Vohs, 2006; Pratt & Ashforth, 2003) e aspetos eudaiménicos de bem-estar
(Ryan & Deci, 2001; Ryff, 1989).

O significado pode ser construido individualmente — a partir das préprias
percecdes do individuo, socialmente - de normas ou percec¢des partilhadas, ou
ambos (Pratt & Ashforth, 2003). A literatura, sobre o significado do trabalho no
ambito do comportamento organizacional, tem principalmente uma perspetiva
psicoldgica, presumindo que as percecdes do significado estdo enraizadas nos
individuos, sujeitas a interpretacdes subjetivas resultantes das experiéncias de
trabalho e respetivas interacbes (Baumeister, 1991; Breves & Nord, 1990;
Wrzesniewski, 2003). Esta perspetiva psicolégica emprega uma variedade de
definigbes diferentes de "significado do trabalho”, que vao desde crencgas gerais,
valores e atitudes sobre trabalho (Breve & Nord, 1990; Nord, Breve, Atieh, &
Doherty, 1990; Roberson, 1990; Ros, Schwartz, & Surkiss, 1999), com a
experiéncia pessoal e significado do trabalho (MOW equipe internacional de
investigadores, de 1987; Wrzesniewski, Dutton, & Debebe, 2003).
Contrariamente, existe uma perspetiva socioldgica sobre o significado que
entende que os individuos atribuem significado as coisas ou atribuem significado

a certos aspetos das suas vidas de acordo com a influencia social, cultural e/ou
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sistemas de valores (Geertz, 1973; Kluckhohn, 1951; Kluckhohn & Strodtbeck,
1961; Mead, 1934). Segundo estes autores, o trabalho sera considerado
significativo com base nos sistemas sociais e culturais que envolvem o individuo.
No entanto, a grande maioria do significado no comportamento organizacional,
enfatiza experiéncias, cogni¢cdes e sentimentos individuais, em oposicdo as
forgas sociais ou culturais que dirigem interpretacdes do significado.

O significado do trabalho refere-se ao valor ou propdsito que o individuo coloca
no trabalho (em termos de ideais e padrdes) (Thomas & Velthouse, 1990). Assim,
pressupde-se que as exigéncias da escolha ocupacional estejam ajustadas aos
seus proéprios valores, crencas e comportamentos (Spreitzer, 1996).

2.7. HIPOTESES E OBJETIVOS DA INVESTIGACAO

Sao varios os estudos que relacionam diretamente o capital psicologico e a
envolvente laboral. Avey et al. (2010) verificaram existir uma influéncia positiva
por parte do Capital Psicol6gico no bem-estar dos colaboradores. Enfatizando
esta ideia, Luthan et al (2008), denotaram que o desenvolvimento das politicas
de recursos humanos influenciam positivamente o capital psicolégico dos
colaboradores. Por sua vez, em 2009, Caza et al., revelaram que os indicadores
positivos do capital psicolégico proporcionam um ambiente de trabalho saudavel,
facilitando o desenvolvimento de relacdes interpessoais entre colaboradores,
assim como, entre estes e as chefias. Luthans et al. (2007) referem que o capital
psicolégico tem um impacto significativo nas atitudes, comportamentos e
desempenho dos trabalhadores. Para estes autores, o resultado do
desenvolvimento do capital psicolégico é maior naqueles colaboradores que
detém maior propensdo para 0 aumentar, e que revelam um padrdo
comportamental compativel com o0s objetivos e metas organizacionais. O estudo
realizado por Avey et al. (2011) indicou existir uma forte relacao entre o capital
psicoldgico e as atitudes desejaveis dos colaboradores (como a satisfacao no
trabalho, comprometimento organizacional, bem-estar psicolégico) com os
comportamentos desejaveis dos colaboradores (como a cidadania) e também

com multiplas medidas de desempenho.
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E de realcar que, para Siqueira e Padovan (2008, p.253) o “bem-estar no
trabalho € concebido como um conceito integrado por trés componentes” sendo
a satisfacao no trabalho uma destas componentes. Deste modo, e com base no
exposto, surge a questao desta investigacao:

A relacdo entre capital psicolégico e bem-estar no trabalho pode ser mediada
pelo significado do trabalho, apresentando-se esta relacdo como um aspeto
importante para a subsisténcia das organizacdes?

Assim, o objetivo deste estudo consiste em perceber a influéncia do significado
do trabalho na relacéo entre capital psicologico e bem-estar do trabalhador. E
ainda acrescentado o interesse em perceber se alguma das dimensdes do
capital psicolégico (Autoeficacia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia) esta
maioritariamente relacionada com o bem-estar no trabalho e com o significado
do trabalho. Apresentando-se por conseguinte o0 modelo conceptual deste

estudo na figura 1.

Figura 1. Modelo Concetual

A4

PsyCap Bem-estar no Trabalho

N T
\ ///

Significado do Trabalho

Face ao exposto, as perguntas que irdo nortear a presente investigacao serao:
Existe alguma relacdo entre Capital Psicologico, Bem-estar no trabalho?

O significado do trabalho tem um papel mediador na relagcdo entre Capital

Psicolégico e Bem-estar no trabalho?

Ressaltando-se a seguintes Hipoéteses:
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H1: O capital Psicolégico estd positivamente relacionado com o Bem-estar dos
Trabalhadores.

H1.a: A Autoeficicia esté positivamente relacionada com o bem-estar dos

trabalhadores.

H1.b: A esperanca esta positivamente relacionada com o bem-estar dos

trabalhadores.

H1l.c: O Otimismo esta positivamente relacionado com o bem-estar dos

trabalhadores.

H1.d: A Resiliéncia esta positivamente relacionada com o bem-estar dos

trabalhadores.

H2: O Significado do trabalho medeia a relacdo entre Capital Psicolégico e Bem-

estar no trabalho.
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3. METODOLOGIA

3.1. INTRODUCAO

Apés a realizacao da revisao da literatura, apresenta-se a exposi¢cao do processo
metodoldgico através do qual se realizou o presente estudo. Neste capitulo sera
exposta a descricdo e fundamentacdo da metodologia que suporta a
investigacgéo, Inicialmente seré apresentado o procedimento de recolha de dados
e apresentacao da amostra, seguindo-se dos instrumentos de medida utilizados
e por fim os procedimentos de analise de dados utilizados para a elaboracdo

deste estudo.

3.2. PROCEDIMENTOS DA RECOLHA DE DADOS E CARACTERIZACAO DA
AMOSTRA

O questionario foi colocado on-line ndo s6 pela sua facilidade de
aplicacdo/acesso como pelo facto de permitir um maior nimero de respostas.
Foi criado um questionario através do site da Google Docs e posteriormente,
foram enviados e-mails, feitas publicacbes nas redes sociais e alguns
distribuidos pessoalmente (modelo apresentado no anexo 1). O questionario é
composto com perguntas fechadas a excecdo da componente demografica.

O processo amostral foi ndo probabilistico por conveniéncia, de modo a que foi
obtido um total de participantes de 71, dos quais 31 sdo do género masculino e
os restantes 40 participantes do género feminino com idades compreendidas

entre 0s 20 e 0s 57 anos.

3.3. INSTRUMENTOS DE MEDIDA

O questionario aplicado neste estudo foi formulado tendo por base instrumentos
ja aplicados e validados no campo da psicologia positiva, em diversos estudos
desenvolvidos em contexto organizacional. O questionario em causa era
composto por uma breve explicacdo do que sado PsyCap, BET e Significado do
trabalho. Em primeira instancia foi pedido a identificacdo de género, idade, setor

(publico ou privado) e Tempo de exercicio da fungdo na empresa.
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Posteriormente, apresentado o questionario de PsyCap que consiste em quatro
escalas — eficacia, otimismo, esperanca e resiliéncia (Luthans et al., 2007).

O PCQ-24 tem demonstrado robustez nas analises psicométricas em diferentes
amostras. Cada escala é composta por seis itens. O score conjunto representa
o0 nivel de capital psicolégico positivo do individuo.

Seguindo-se o questionario com base na escala de bem-estar subjetivo (SWLS)
de Pavot e Diener (1993), composto por cinco questdes de resposta de escolha
multipla numa escala de Likert de 1 (Totalmente em desacordo) a 7 (Totalmente
em acordo). A SWLS foi desenvolvida para avaliar a satisfacdo com a vida do
entrevistado como um todo. A SWLS é recomendada como complemento de
escalas que enfocam a psicopatologia ou 0 bem-estar emocional, porque avalia
o julgamento avaliativo consciente de seus individuos sobre sua vida, utilizando
0s proprios critérios da pessoa (Pavot & Diener, 1993).

Relativamente a variavel significado do trabalho a escala utilizada foi a escala de
Empowerment psicologico (Spreitzer, 1995), sendo apenas utilizados os trés
itens que representam a escala de significado do trabalho. Trés questdes,
também estas no formato de resposta de escolha multipla numa escala de Likert

de 1 (Em Desacordo) a 7 (Totalmente de Acordo).

3.4. PROCEDIMENTOS E ANALISE DE DADOS

Os dados foram recolhidos e trabalhados estatisticamente em SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences).

Tendo em consideracdo o0 cumprimento dos critérios necessarios para a
realizagcdo de testes de hipiteses paramétricos, conclui-se que a amostra segue
uma distribuicdo normal nas variaveis em estudo, pelo que foi utilizada a
estatistica paramétrica.

Para verificarmos a existéncia de associacdo entre as subescalas do Capital
Psicologico, a escala do Bem-Estar e o Significado do Trabalho, recorreu-se ao
coeficiente de correlacdo de Pearson que permite identificar qual o grau de
influéncia ou de similaridade no comportamento entre duas variaveis (Pestana &
Gageiro, 2014).
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3.4.1. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A amostra deste estudo é constituida por 71 individuos e como requisitos para a
sua participacao foi pedido que a sua idade fosse igual ou superior a 18 anos e

0 seu estado de empregabilidade fosse empregado.

Segundo a tabela 1, a amostra € constituida por 71 individuos com idades
compreendidas entre os 20 e os 57 anos, sendo a média de idades dos

individuos é de 36,35 anos.

Tabela 1. Distribuicdo dos Trabalhadores por Idades

N Respostas validas 60

N&o respostas 11
Média 36,35
Mediana 36,00
Desvio Padrédo 9,882
Minimo 20
Maximo 57

A faixa etéria onde se inserem mais individuos € dos 26 anos aos 35 anos com
19 respostas e dos 36 anos aos 45 anos com o0 mesmo humero de respostas
(Tabela 2). Refere-se ainda que que existem 11 n&o respostas a este item de

caracterizacdo da amostra.
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Tabela 2. Distribuicao dos Trabalhadores por Escaldo Etario

Percentagem
Frequéncia  Percentagem acumulada

Até 25 anos 11 18,3 18,3
26-35 anos 19 31,7 50,0
36-45 anos 19 31,7 81,7
Mais de 45 anos 11 18,3 100,0
Total 60 100,0
N&o respostas 11

Total 71

Relativamente ao género, verifica-se através da tabela 3 que a amostra é
constituidas por 31 individuos do género masculino que representa 43,7% da
amostra e 40 individuos do género feminino o que reflete 56,3% da amostra. Nao

existe neste item nao respostas.

Tabela 3.Distribuicdo dos Trabalhadores por Género

Freqguéncia Percentagem

Masculino 31 43,7
Feminino 40 56,3
Total 71 100,0

No que respeita ao setor de trabalho (setor publico e setor privado) pode-se
confirmar, através da tabela 4, que 24 individuos da amostra trabalham no setor
publica, representando assim, 33,8% da amostra enquanto os restantes 66,2%

relativos aos 47 individuos que trabalham no setor privado.
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Tabela 4. Distribuicao dos Trabalhadores por Setor

Frequéncia Percentagem
Publico 24 33,8
Privado 47 66,2
Total 71 100,0

A tabela 5 trata o tempo de exercicio da funcdo na empresa. As opcdes de

resposta foram agrupadas em 4, sendo estas:

e Até 1 ano onde foram obtidas 14 respostas referentes a 19,7% da

amostra;
e De 1 ab5anos com 27 respostas representando 38% da amostra;

e De 5 a 10 anos foram obtidas 14 respostas referentes a 19,7% da

amostra;

e Mais de 10 anos que apresenta 16 respostas alusivas a 22,5% da

amostra.

Tabela 5. Distribuicdo dos Trabalhadores por Tempo de Exercicio da Fungdo na Empresa

Percentagem
Frequéncia Percentagem acumulada
Até 1 ano 14 19,7 19,7
1-5 anos 27 38,0 57,7
5-10 anos 14 19,7 77,5
Mais de 10 anos 16 22,5 100,0

Total 71 100,0

3.4.2. CONSISTENCIA INTERNA DOS INSTRUMENTOS DE MEDIDA

A tabela 6 é referente a consisténcia interna dos itens. “A consisténcia interna
dos fatores define-se como a proporgao da variabilidade nas respostas que
resulta de diferencas nos inquiridos. Isto é, as respostas diferem ndo porque o

inquérito seja confuso e leve a diferentes interpretacbes, mas porque 0sS
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inquiridos tém diversas opinides.” (Pestana & Gageiro, 2014 p.527). A medida
de consisténcia interna utilizada foi o Alpha de Cronbach, sendo este, segundo
Pestana e Gajeiro (2014), uma das medidas mais utilizadas, podendo definir-se
como a correlacdo que se espera obter entre a escala usada e outras escalas do
mesmo universo. Varia entre O e 1, considerando-se a consisténcia interna muito
boa (Alpha > 0,9); Boa (0,8<Alpha>0,9); Razoéavel (0,7<Alpha> 0,8); Fraca (0,6<
Alpha>0,7) e inadmissivel ( Alpha<0,6). O capital psicolégico apresenta um alpha
de 0.956, o significado do trabalho um alpha de 0,941e o bem-estar no trabalho
um alpha de 0,891. Conclui-se que todas as escalas tém uma boa consisténcia

interna.

Tabela 6. Alpha de Cronbah

- Ne Alpha de
Dominios e
Dimensodes Itens Cronbah
Capital 24 ,956
Psicologico
CP: Auto Eficacia 6 ,904
CP: Esperanca 6 ,873
CP: Resiliéncia 6 ,857
CP: Otimismo 6 ,836
Bem-estar no 5 ,891
Trabalho
Significado do 3 941
Trabalho

De seguida, é apresentada a tabela 7 que permite encontrar as médias para
cada escala e respetivas dimensfes nomeadamente na escala de PsyCap.
Como se pode verificar a média de respostas para a escala de PsyCap é de 4,53,
sendo que das suas dimensdes a autoeficacia apresenta a média mais elevada
com 4,79, enquanto o otimismo revela o valor mais baixo com 4,22 de média.
Sempre que as analises envolveram a escala BET a amostra considerada foi de

70 casos dado que um dos inquiridos ndo respondeu a nenhum dos itens da
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escala em questdo. A sua média é de 4,59, sendo a escala comporta por 7
pontos.

Relativamente a escala do significado do trabalho, também esta composta por 7

pontos, a sua média é de 5,37.

Tabela 7. Estatistica Descritiva

Dominios e Dimensbées N Minimo Maximo Média Desvio padrédo

Capital Psicoldgico 71 1,46 6,00 45391 ,81829
CP: Auto Eficacia 71 1,00 6,00 4,7934 ,91046
CP: Esperanca 71 1,50 6,00 4,5085 ,92023
CP: Resiliéncia 71 1,50 6,00 4,6239 ,83261
CP: Otimismo 71 1,83 6,00 4,2277 ,94165
Bem Estar no Trabalho 70 2,00 7,00 45971 1,30750
Significado do Trabalho 71 1,67 7,00 5,3709 1,61791

3.4.3. CORRELACOES

Apoés a andlise descritiva das variaveis, segue-se a analise correlacional das
mesmas através do Coeficiente de Correlacao de Pearson. Este tipo de analise
tem como objetivo perceber se existe um comportamento de interdependéncia
linear entre variaveis (Martinez & Ferreira, 2007). A tabela 8 apresenta as
correlagdes entre escalas, sendo que através da analise desta tabela e apesar
de todos os itens se correlacionarem positivamente destacam-se, como muito
elevadas, as correlacdes entre Esperanca e PsyCap com uma correlacdo de
Pearson de 0,932, Resiliéncia com PsyCap com uma correlacédo de Pearson de
0,927, com intensidade elevadas observam-se as correlagdes entre Otimismo
com PsyCap com uma correlacdo de 0,898 e Autoeficacia com Psycap 0,876.
No que toca correlacbes moderadas apresenta-se a correlacdo entre BET e
Autoeficacia com uma correlacdo de Pearson de 0,468., intensidades segundo
Pestana e Gageiro (2014). Os valores supramencionados sdo baseados numa

correlacao significativa ao nivel de 0,01.
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Tabela 8. Correlagéo de Pearson entre Escalas

1 2 3 4 5 6 7

1.Capital Psicologico -

2.CP: Autoeficacia 0,876** -

3.CP: Esperanga 0,932** 0,761** -

4.CP: Resiliéncia 0,927** 0,789** 0,796** -

5.CP: Otimismo 0,898** 0,635** 0,824** 0,795** -

6.Bem-estar no 0,581** 0,468** 0,578* 0,507** 0,560** -

trabalho

7.Significado do 0,679** 0,572** 0,654** 0,592** 0,644** 0,498** -
trabalho

(Nota: ** p <0,01)

3.4.4. COMPARACOES ENTRE GRUPOS

No sentido de verificar a existéncia de diferencas significativas entre grupos de
caracterizacdo, nas varias escalas e dimensbes, realizaram-se 0s testes
paramétricos T para amostras independentes — comparac¢des entre dois grupos-
e ANOVA — comparacfes entre trés ou mais grupos, homeadamente quando
assegurados os pressupostos de normalidade e homogeneidade de variancias.
Utilizaram-se as corregdes de Welch (teste T) e de Brown-Forsythe (ANOVA) em
caso de ndo homogeneidade de variancia entre os grupos. No caso de
observancia de diferencas significativas entre trés ou mais grupos e inexisténcia
de homogeneidade de variancias utilizou-se o teste de compara¢cées multiplas
de Games-Howell.

Quando néo observada a normalidade de distribui¢cdes e a dimensao dos grupos
menor que 30 foi utilizado o teste de Mann-Whitney — Comparacédo entre dois
grupos. Foi utilizado um nivel de significancia de 0,05.

A tabela 9 compara o género com as escalas em estudo. Ndo apresentando
contudo, nenhuma diferenca significativa entre estes para um nivel de

significancia de 0.05.
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Tabela 9. Comparacgao entre Género e Escalas

Género Média Desvio padrao t(69) (b”aljeran

Capital Psicologico Masculino 31 4,4226 ,95214 -1,056 ,294
Feminino 40 4,6293 ,69666

CP: Auto Eficacia Masculino 31 4,6613 1,05540 -1,078 ,285
Feminino 40 4,8958 77871

CP: Esperanga Masculino 31 4,3903 1,02683 -,952 ,345
Feminino 40 4,6000 ,83016

CP: Resiliéncia Masculino 31 4,5430 ,92493 -, 719 475
Feminino 40 4,6867 ,75958

CP: Otimismo Masculino 31 4,0914 1,07138 -1,075 ,286
Feminino 40 4,3333 ,82604

Bem Estar no Trabalho Masculino 31 4,4129 1,43846 -1,052 ,297
Feminino 39 4,7436 1,19203

Significado do Trabalho Masculino 31 4,9892 1,57406 -1,777 ,080
Feminino 40 5,6667 1,60838

* Significativo para a=0,05

A andlise comparativa entre setor e variaveis em estudo € apresentada na tabela

10 onde se observa diferencas significativas entre individuos do setor publico e

privado ao nivel da resiliéncia e otimismo (p<0,05).

Os individuos do setor privado (média=4,7908) apresentam uma média em

resiliéncia significativamente superior aos do setor publico (média=4,2972).

Relativamente ao setor privado (média=4,3901) apresentam uma média em

otimismo significativamente superior aos do setor publico (média=3,9097).

Nas restantes escalas e dimensdes nao se observam diferencas significativas (p

>0,05).

Ana Catarina Pereira Urbano

45



Relag&o entre Capital Psicolégico e Bem-estar no Trabalho

Tabela 10. Comparacéo entre Setor e Escalas

Sector N Média Desvio Padrdo {(69) (bilalferal)

Capital Psicologico Publico 24 4,2415 ,99764 -1,989 ,055
Privado 47 4,6910 ,67197

CP: Auto Eficacia Publico 24 4,5556 1,13323 -1,590 ,116
Privado 47 4,9149 ,75811

CP: Esperanga Publico 24 4,2014 1,11639 -1,826 ,076
Privado 47 4,6652 , 716887

CP: Resiliéncia Publico 24 4,2972 ,99559 -2,445 ,017*
Privado 47 4,7908 ,68935

CP: Otimismo Pudblico 24 3,9097 1,02148 -2,081 ,041*
Privado 47 4,3901 ,86482

Bem Estar no Trabalho Publico 24 4,4167 1,33569 -,832 ,408
Privado 46 4,6913 1,29732

Significado do Trabalho Publico 24 5,3472 1,76515 -,087 ,931
Privado 47 5,3830 1,55725

* Significativo para a=0,05

A tabela 11 destina-se a andlise comparativa entre o tempo de exercicio da
funcdo na empresa e as varidveis em estudo. Observam-se diferencas
significativas entre profissionais com diferentes escalfes de tempo de exercicio
da funcdo na empresa ao nivel do significado do trabalho (ANOVA de Brown-
Forsythe F=3,386; p=0,027). Os trabalhadores com mais de 10 anos de servico
na empresa, revelam um significado do trabalho (M=6,3659) significativamente
superior aos trabalhadores com 5-10 anos (M=4,6429; Games-Howell, p=0,039)
e com 1-5 anos (M=5,1481; Games-Howell, p=0,003).
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Tabela 11. Comparacao entre Escal6es de Tempo de Exercicio da Funcéo na Empresa

Dominios e Dimensdes N Média DeS\Qo Minimo Méaximo  F(3,67) P
padrdo
Capital Psicolégico Até 1 ano 14 4,4554 ,85352 3,17 6,00 1,437 ,240
1-5 anos 27 4,4713 , 712789 2,50 571
5-10 anos 14 4,3423 1,13230 1,46 5,83
Mais de 10 anos 16 4,8988 ,52434 3,54 5,54
CP: Auto Eficacia  Até 1 ano 14 4,6905 ,90548 3,00 6,00 871 461
1-5 anos 27 4,6790 ,69787 2,67 5,67
5-10 anos 14 4,7500 1,28892 1,00 5,83
Mais de 10 anos 16 5,1146 ,85357 3,00 6,00
CP: Esperanca Até 1 ano 14 4,2857 1,01575 3,00 6,00 2,090 ,110
1-5 anos 27 4,4420 ,89508 2,17 5,83
5-10 anos 14 4,3095 1,13578 1,50 6,00
Mais de 10 anos 16 4,9896 ,46135 4,00 5,83
CP: Resiliéncia Até 1 ano 14 4.6429 ,80823 3,33 6,00 ,924 434
1-5 anos 27 4,5679 ,75001 3,17 5,83
5-10 anos 14 4,4048 1,17072 1,50 6,00
Mais de 10 anos 16 4,8937 ,61454 3,33 5,50
CP: Otimismo Até 1 ano 14 4,2024 ,99610 2,50 6,00 1,395 ,252
1-5 anos 27 4,1914 ,93907 2,00 5,67
5-10 anos 14 3,9048 1,17799 1,83 5,67
Mais de 10 anos 16 4,5938 ,55099 3,67 5,67
Bem Estar no Até 1 ano 14 4,5000 1,00995 2,80 6,20 1,552 ,209
Trabalho 1-5 anos 26 4,5000 1,52552 2,00 6,60
5-10 anos 14 4,2143 1,30670 2,00 6,80
Mais de 10 anos 16 5,1750 1,05040 3,60 7,00
Significado do Até 1 ano 14 5,3571 1,71701 1,67 7,00 3,386(a) ,027*
Trabalho 1-5 anos 27 51481  1,46274 2,00 7,00
5-10 anos 14 4,6429 2,08152 2,00 7,00
Mais de 10 anos 16 6,3958 , 70152 4,33 7,00

Na medida em que se observaram diferencas significativas entre os escaldes de

tempo de exercicio da fung¢édo ao nivel do significado do trabalho, procurou-se

analisar se para cada um dos escalfes existiam diferencas entre quem trabalha

no setor publico e no setor privado. Contudo, ndo se observam diferencas

significativas ao nivel do significado do trabalho, entre profissionais do setor

publico e privado em nenhum dos escalbes de tempo de exercicio da fungao
(p>0,05) (Tabela 12).
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Tabela 12. Comparacdo de Significado do Trabalho por setor, para cada escaldo de tempo de

exercicio da fun¢do na empresa

Tempo de U P

Exercicio Desvio Médiados Mann-Whitney
Sector N Média Padrao postos

< lano Publico 5 4,933 ,663 6,10 15,500 0,395
Privado 9 5,593 ,494 8,28

1-5 anos Publico 6 6,056 ,605 19,25 31,500 0,064
Privado 21 4,889 ,324 12,50

5-10 anos Publico 6 3,611 ,605 5,42 11,500 0,102
Privado 8 5,417 ,524 9,06

> 10 anos Publico 7 6,524 ,560 8,79 29,500 0,825
Privado 9 6,296 ,494 8,28

3.4.5. MEDIACAO

Para testar as hipoteses de medicao, utilizou-se o método proposto por Baron e

Kenny (1986) que nos diz que para se estudar a existéncia de um efeito de

mediacao, devendo as seguintes condi¢des ser asseguradas:

e A variavel independente deve afetar a variavel dependente na primeira

equacao;

e A variavel independente deve afetar a variavel mediadora na segunda

equacao;

e A variavel mediadora deve afetar a variavel dependente na terceira

equacao.

O efeito da variavel independente sobre a variavel dependente torna-se mais

fraco, ou desaparece quando a variavel mediadora é colocada no modelo de

analise. Quando o efeito da variavel independente desaparece, depois do

controlo da variavel mediadora, estamos diante de uma mediacéo perfeita / total,

ja quando se torna mais fraco, existe uma mediacao parcial.

Para chegar a estes resultados foram realizadas diversas analises de regressao

linear, em virtude de estas permitirem o estabelecimento de uma relag&o do tipo

causa-efeito entre varidveis independentes e dependentes.
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Tabela 13. Resultados de Regressao para o Modelo de Mediagéo

Variaveis preditoras Significado do Trabalho Bem-Estar no Trabalho
B Erro-padréao B Erro-padréao

Efeito total

Constante 0,4141 0,7220

Capital Psicologico 0,9219™ 0,1566
Efeito direto
Constante -0,7230 0,8092 0,5255 0,7206
Capital Psicolégico 1,3401™ 0,1755 0,7155" 0,2118
Significado do Trabalho 0,1540 0,1074
Efeito indireto 0,2064 0,1721

95% Bootstrap IC -0,1099 0,5594
R2= 0,4616 0,3574

F(1,68)=58,2909" F(1,67)=18,6282"

"p<0,01 ™p<0,001

A hipbétese em estudo a qual se pretende responder € o papel mediador da
variavel significado do trabalho na relacdo com as variaveis capital Psicol4gico
e 0 bem-estar no trabalho. O modelo de mediacdo é significativo (F (2, 67) =
18,6282, p < 0,001) e explica 35,74% (R2 = 0,3574) da variacdo do bem-estar
no trabalho (Tabela 13).

Como era esperado, o capital psicolégico tem um efeito positivo e significativo
no significado do trabalho (B =1,3401, t = 7,6348, p < 0,001). N&o se observa no
entanto um efeito significativo do significado do trabalho sobre o bem-estar no
trabalho (B=0,1540; t=1,4346; p > 0,05).

3.4.6. TESTE DE SOBEL

ApoOs realizacdo dos diferentes passos propostos por Baron e Kenny (1986)
decidiu-se prosseguir com critérios adicionais para validar as mediacdes obtidas,
para tal utilizou-se o Teste de Sobel, que € um teste de significancia aferidor do
efeito indireto da varidvel independente sobre a variavel dependente através do

mediador, tendo-se verificando que o capital psicologico tem efeito direto
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significativo no bem estar no trabalho (B = 0,7155, t = 3,3787, p < 0,01). Dado
que o efeito indireto ndo é significativo (B = 0,2064, Sobel Z = 1,3984, p > 0,05,
95% Boot IC = -01099, 0,5594), ndo se assume a existéncia de uma mediacéo
parcial. Consequentemente, o capital psicolégico ndo tem efeito no bem-estar no
trabalho através da varidvel mediadora significado do trabalho. Figura 2. A
mesma apresenta entre parénteses o coeficiente do efeito total.

Figura 2. Teste ao Modelo Concetual

Significado do

Trabalho
1,3401%** 0,1540

Capital Bem-estar no

Psicolégico Trabalho

Y

(0,9219***) 0,7155%*
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4. RESULTADOS

O Capitulo 4 referente aos resultados deste estudo divide-se em trés pontos. No
primeiro ponto € apresentada a discussdo dos resultados obtidos no estudo
empirico. No que concerne ao segundo ponto sdo abordadas as limitacdes
encontradas no desenvolvimento da investigacdo, sendo abordado o tema de
novas perspetivas de estudos. Relativamente ao terceiro e ultimo ponto séo
reveladas as conclusdes finais sobre os contributos deste trabalho para o estudo
da relacédo entre o Capital Psicologico, Bem-estar no trabalho e Significado no

trabalho.

4.1. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste ponto, torna-se importante refletir sobre os resultados apresentados
anteriormente, analisando os mesmos de acordo com o0s objetivos da
investigacao.

O tratamento estatistico dos dados teve por objetivo analisar a perce¢do dos
individuos sobre o PsyCap- autoeficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia- e
BET, testando ainda, o papel mediador do significado do trabalho.

Tal como referido, os dados recolhidos através dos questionarios foram tratados
com recurso a aplicacdo do SPSS utilizando estatisticas descritivas e estatistica
inferencial, com vista ao estudo das qualidades métricas das escalas e a
testagem das hipéteses em estudo.

Posto isto, procedeu-se a analise descritiva e de consisténcia interna de todas
as variaveis em questado. Verificou-se que os Alfas de Cronbach se situam entre
0 0,872 e 0 0,968, permitindo concluir que todas as escalas apresentam uma
boa consisténcia interna.

Apoés a analise descritiva das variaveis, realizou-se a analise correlacional das
mesmas atraves do Coeficiente de Correlacdo de Pearson. Este tipo de analise
tem como objetivo perceber se existe um comportamento de interdependéncia
linear entre variaveis (Martinez & Ferreira, 2007). Atendendo ao valor dos
coeficientes de Pearson, verifica-se que todos os itens estdo correlacionados

entre si de forma positiva, devendo ser destacadas as correlagdes positivas entre
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as variadveis PsyCap com esperanca (r=0,932; p<0,01), PsyCap com resiliéncia
(r=0,0927; p<0,01), PsyCap com otimismo (r=0,0898; p<0,01), PsyCap e
autoeficacia (r= 0,876; p<0,01) e por fim otimismo com esperanca ( r=0,824;
p<0,01). O valor mais baixo de correlacdo apresenta-se na relacédo entre BET e
significado do trabalho ( r=0,498;p<0,01).

Apos a analise correlacional entre escalas foram feitas analises comparativas
entre grupos na tentativa de perceber se estes diferiam entre idades, género,
setor profissional (publico ou privado) e por fim, se o tempo de exercicio da
fungéo poderia influenciar os resultados.

A andlise feita entre setor profissional e as varidveis em estudo apresenta uma
diferenca significativa entre individuos do setor publico e privado ao nivel da
resiliéncia e otimismo (p<0,05), sendo os resultados superiores para o setor
publico.

Observam-se também diferencas significativas entre profissionais com
diferentes escalfes de tempo de exercicio da funcdo na empresa ao nivel do
significado do trabalho, sendo que os trabalhadores com mais de 10 anos de
exercicio da funcdo apresentam resultados para o significado do trabalho,
significativamente superior aos trabalhadores com 5-10 anos e com 1-5 anos.
Posteriormente foi elaborado um teste de Media¢éo, sendo utilizado o método
proposto por Baron e Kenny (1986) como mencionado anteriormente o modelo
de mediacéo € significativo e explica 35,74% da variacdo do BET. Como era
esperado, o PsyCap tem um efeito positivo e significativo no significado do
trabalho. N&o existindo contudo, um efeito significativo do significado do trabalho
sobre o BET.

Por fim, foi feito o teste de Sobel onde se verificou que o PsyCap nao tem efeito
no BET através da variavel mediadora significado do trabalho.

A analise dos resultados da pesquisa desenvolvida através dos 71 questionarios,
revela que as quatro dimensdes do PsyCap estao positivamente correlacionadas
com o BET e com o significado do trabalho. Contudo, segundo o modelo
conceptual apresentado o significado do trabalho ndo medeia a relacdo entre
PsyCap e BET, devido a inexisténcia de um efeito significativo entre significado
do trabalho e BET.
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N&o se confirmando a relacao pretendida apresentam-se 0s principais resultados
da investigagéo:
e Todas as variaveis se correlacionam positivamente entre si;
e PsyCap e significado do trabalho tém uma relacdo com um efeito positivo
e significativo;
e BET e significado do trabalho ndo tém uma relacdo com efeito
significativo;
e A dimensédo do PsyCap que apresentou valores mais elevados foi a
resiliéncia;
e Os trabalhadores com mais de 10 anos de exercicio da fungdo na
empresa apresentam valores mais elevados de significado do trabalho.
Relativamente as questfes que norteiam esta investigacao apenas € confirmada
a relacédo entre PsyCap e BET, sendo que todas as quatros caracteristicas do
capital psicolégico tém uma relacdo positiva e significativa quanto ao bem-estar
no trabalho, podendo mesmo afirmar-se que “O PsyCap esta positivamente
relacionado com o bem-estar no trabalho”.
Estes resultados vao de encontro a literatura abordada (Avey et al, 2010; Caza
et al., 2009; Luthans et al., 2007; Luthans et al., 2008; Avey et al., 2011), que
relaciona as capacidades positivas do PsyCap com o Bem-estar no trabalho e
com as atitudes desejaveis.
Quanto a questao “O significado do trabalho tem um papel mediador na relagéo
entre Capital Psicoldgico e Bem-estar no trabalho?”, tal ndo se confirma devido
a fraca relacéo entre BET e significado no trabalho.
Respondidas as questfes que nortearam esta investigacado, sao respondidas as
Hipoteses colocadas inicialmente.
e H1: O Capital Psicologico esta positivamente relacionado com o Bem-
estar no trabalho.
Estas variaveis apresentam uma correlacdo positiva, sendo assim, confirmada a
H1 deste estudo.
e H1l.a: A autoeficacia esta positivamente relacionada com o Bem-estar no

trabalho.
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Estas varidveis apresentam uma correlacdo positiva, confirmando também a
H1.a deste estudo.
e H1.b: A esperanca esta positivamente relacionada com o Bem-estar no
trabalho.
Das dimensfes de PsyCap a esperanca € a que apresenta um valor correlacional
mais elevado quanto a sua relacdo com o BET, confirmando assim, a H1.b deste
estudo.
e H1.c: A resiliéncia esta positivamente relacionada com o Bem-estar no
trabalho.
Tendo por base os valores da andlise correlacional, a resiliéncia € a dimensao
de PsyCap que apresenta o valor mais baixo, sendo contudo positiva,
confirmando a hipétese hl.c.
e H1.d: O otimismo estd positivamente relacionado como bem-estar no
trabalho.
Tendo por base os valores da analise correlacional, o otimismo é a dimenséao de
PsyCap que apresenta o segundo valor mais elevado, sendo também esta
hip6tese confirmada.
e H2: O significado do trabalho medeia a relacdo entre capital psicolégico e
Bem-estar no trabalho.
Hipdtese que leva a criacdo do modelo conceptual desta investigacao. Através
dos dados recolhidos e com base na amostra ndo foi passivel de se confirmar

esta hipo6tese, assim como o modelo conceptual.

4.2. LIMITACOES E PERSPETIVAS FUTURAS

Neste, como em qualquer outro estudo, existiram limitacdes, ao longo da
investigagdo, as quais podem ter condicionado os resultados finais.

Uma das principais limitagdes a este estudo foi a dimensdo da amostra, sendo
esta de 71 participantes. Um namero demasiado baixo para se conseguir afirmar
que se trata de uma amostra representativa e um estudo cujos resultados

possam ser extrapolados para a realidade empresarial nacional.
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Salienta-se o facto de inicialmente existir uma tentativa de entrar em contacto
com algumas empresas a fim de o questionario ser distribuido pelos seus
trabalhadores, contudo sem sucesso.

Devido as implicacbes acima descritas, € sugerido que em pesquisas futuras
sejam utilizadas mais variaveis e uma amostra com mais participantes, sendo o
mesmo aplicado em empresas, para assim conseguir colmatar as limitagdes

apresentadas.

4.3. CONCLUSOES

Com o presente estudo realizou-se uma analise exploratdria que visa perceber
a relacao entre o PsyCap, BET e Significado do Trabalho.

Face aos resultados obtidos e a discusséo apresentada nas seccdes anteriores,
confirma-se que as capacidades positivas do PsyCap se relacionam
positivamente com o bem-estar no trabalho e com o significado do trabalho,
confirmando assim, apenas cinco das seis hipéteses utilizadas no presente
estudo. Sendo que o Significado do trabalho ndo tem um papel mediador na
relacdo entre PsyCap e BET. Numa perspetiva geral, o estudo vai ao encontro
da literatura atual, relativas ao PsyCap, BET e significado do trabalho.

Cunha et al. (2013) sugerem que o capital psicoldgico dos colaboradores produz
atitudes e emocdes mais positivas (satisfacdo, empenho afetivo, felicidade), e
dificulta o aparecimento de atitudes e comportamentos negativos (cinismo,
desejos de abandono da organizacao, e acdes desviantes). O investimento no
capital psicoldgico positivo dos colaboradores pode ter grande impacto ndo sé
nos resultados organizacionais, nomeadamente no desempenho, levando a
maiores taxas de produtividade e criatividade dos colaboradores, como no BET
(Luthans & Youssef, 2004; Luthans et al., 2005; Luthans et al., 2007; Luthans &
Youssef, 2007).

Uma organizagao repleta de trabalhadores com um elevado padréo técnico e
universitario (elevado capital humano), pode demonstrar-se pouco competitiva
se a sua confiancga e as suas redes de cooperacao forem diminutas (fraco capital
social), e se os seus trabalhadores apresentarem fracos niveis de autoeficacia,

esperanca, otimismo e resiliéncia (capital psicoldgico) (Cunha et al., 2012).
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Questionario

Elaborado no ambito da dissertacdo de Mestrado em Gestdao de Recursos
Humanos este questionario foi elaborado através de escalas reconhecidas, a fim
de perceber a influéncia do Capital psicologico, Bem-estar e Significado do
trabalho para o colaborador.

Segue em baixo uma breve clarificacdo dos conceitos abordados neste
guestionario.

O_Capital Psicolégico representa um estado positivo do
trabalhador quando este profissional consegue articular, de forma
harmoniosa, quatro for¢cas pessoais aplicando-as, com sucesso, no
contexto de trabalho em organizacbes, sendo estas quatro forcas ou
dimensoes:

Autoeficacia (confianca)

Otimismo (Atribuicao positiva sobre o presente e o futuro)

Esperanca (persisténcia com vista ao sucesso)

Resiliéncia (superacao de obstaculos)

O Bem-estar do colaborador apresenta-se como a satisfacao de
necessidades e de realizacao de desejos dos individuos no desempenho
de seu papel organizacional

O trabalho pode assumir desde uma condi¢cédo de neutralidade até
a de centralidade na identidade pessoal e social do colaborador, sendo
por isso necessario refletir sobre o Significado _do_trabalho para o
colaborador.

A resposta as seguintes questdes levara apenas uns minutos. O questionario
divide-se em trés partes fazendo-se acompanhar pelas instrucdes de resposta.

Grata pela sua disponibilidade.
Identificacao

Género
Idade
Sector de trabalho
Publico
Privado
Tempo de exercicio de fungéo (na empresa)
Até 1 ano
1-5 anos
5-10 anos
Mais de 10 anos
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1. PsyCap (Capital Psicologico)

Instrucdes: A seguir estdo um conjunto de afirmacfes que descrevem a
forma como pode estar a pensar neste momento acerca de si préprio. Use
a escala abaixo para indicar o seu nivel de concordancia ou discordancia

com cada afirmagao.

1- Discordo fortemente

2- Discordo

3- De alguma forma discordo
4- De alguma forma concordo
5- Concordo

6- Concordo fortemente

1. Sinto-me confiante ao analisar um problema
persistente para encontrar uma solugdo

2. Sinto-me confiante ao representar 0 meu grupo de
trabalho (ou area de trabalho) em reunides com a
administracao

3. Sinto-me confiante ao contribuir para as discussoes
acerca da estratégia da organizacéo

4. Sinto-me confiante ao ajudar a definir
objetivos/metas para o0 meu grupo de trabalho (ou
area de trabalho)

5. Sinto-me confiante ao contactar com pessoas fora
da organizacdo (por exemplo, fornecedores,
clientes) para discutir problemas

6. Sinto-me confiante ao apresentar informacdo a um
grupo de colegas

7. Se me encontrasse numa situagcdo complicada
(“embrulhada”) no trabalho, conseguiria pensar em
muitas formas de sair dela

8. Neste momento, estou a perseguir energicamente
0S meus objetivos de trabalho

9. Para qualquer problema existem sempre varias
solucbes

10.Neste momento, vejo-me como uma pessoa muito
bem-sucedida no trabalho

11.Consigo pensar em varias maneiras de alcangar os
meus objetivos de trabalho atuais

12.Neste momento, estou a conseguir alcancar 0s
objetivos de trabalho que defini para mim proprio

13.Quando tenho um revés no trabalho, tenho
dificuldade em recuperar dele e em seguir em frente

(N

14.Geralmente consigo gerir as dificuldades no
trabalho seja de uma forma ou de outra
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15. Se tiver que ser, consigo ficar “por minha conta’” no
trabalho

16.Habitualmente lido com os assuntos stressantes
com facilidade

17.Consigo ultrapassar as dificuldades no trabalho
porgue j& passei por dificuldades anteriormente

18.Sinto que neste emprego consigo lidar com varias
coisas a0 mesmo tempo

19.Quando as coisas no trabalho estdo incertas para
mim, geralmente espero o melhor

20.Se alguma puder correr mal para mim no trabalho,
entdo, vai correr mal (r)

21.No gue respeita ao meu trabalho, olho sempre para
o lado positivo das coisas

22.No que se refere ao trabalho, estou otimista acerca
do que me ir4 acontecer no futuro

23.Neste emprego as coisas nunca funcionam da
forma como eu queria que funcionassem (r)

24.Enfrento este trabalho como se boas surpresas me
estivessem reservadas
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2. Bem-estar no trabalho

Encontra a seguir cinco afirmacdes com as quais pode concordar ou
discordar. Utilizando a escala de 1 a 7 abaixo indicada, refira o seu grau
de acordo com cada item colocando o namero apropriado na linha que
precede cada um deles. Procure ser sincero nas respostas que vai dar.
Eis a escala de 7 pontos:

1 — Totalmente em desacordo

2 — Em desacordo

3 — Mais ou menos em desacordo

4 — Nem de acordo hem em desacordo
5 — Mais ou menos de acordo

6 — De acordo

7 — Totalmente de acordo

Afirmacdes 112 |3 (4 |5 |6 |7
Em muitos aspetos, a minha vida aproxima-
se dos meus ideais.

As minhas condicdbes de vida sao
excelentes.

Estou satisfeito com a minha vida.

Até agora, consegui obter aquilo que era
importante na vida.

Se pudesse viver a minha vida de novo, nao
alteraria praticamente nada.
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3. Significado do Trabalho

Encontra a seguir cinco afirmacdes com as quais pode concordar ou
discordar. Utilizando a escala de 1 a 7 abaixo indicada, refira o seu grau
de acordo com cada item colocando o numero apropriado na linha que
precede cada um deles. Procure ser sincero nas respostas que vai dar.
Eis a escala de 7 pontos:

1 — Totalmente em desacordo
2 — Em desacordo
3 — Mais ou menos em desacordo
4 — Nem de acordo nhem em desacordo
5 — Mais ou menos de acordo
6 — De acordo
7 — Totalmente de acordo

Afirmacgdes 112 |3 (4 |5 |6 |7
1. O trabalho que fago & importante para
mim.

2. As minhas fun¢gdes sao pessoalmente
significativas para mim.
3. O meu trabalho é significativo para mim.

Grata,
Catarina Urbano
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