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Resumo

A presente investigacdo tem como objetivo cenwaipreender a relacdo entre o capital psicolédgico
positivo e oengagemenho trabalho, numa amostra de 112 trabalhadoresmdeempresa do setor
metallrgico. Procura igualmente avaliar se as weis4 sociodemograficas dos respondentes
determinam diferencas significativas nos niveiscdpital psicol6gico e nos dengagemenino
trabalho. Os participantes no estudo foram inqo&igor meio de questionario, composto pela escala
Utrech Work Engagement Scalgara avaliacdo deengagementno trabalho), peloPsyCap
Questionnaire(para determinacdo do capital psicolégico positergpor um conjunto de questées de
caraterizacdo demogréfica e profissional. Os rado#t obtidos evidenciam niveis elevados de capital
psicoldgico positivo e dengagemenho trabalho, bem como uma relagdo positiva engrelais
constructos em analise. Estes resultados sugerem gaestimento no otimismo, na resiliéncia, na
percecéo de autoeficacia e na esperanca resultamaéres niveis dengagementlos colaboradores
organizacionais.

Palavras-chave:Capital Psicoldgico PositivolEngagemento Trabalho.

Abstract

This research was aimed to understanding the oakttip between the positive psychological capital
and work engagement, on a sample of 112 workees afmpany in the metallurgical sector. It also
seeks to assess whether the sociodemographic lesriab the respondents determine significant
differences in levels of psychological capital aofd work engagement. Study participants were
surveyed using a questionnaire, consisting on UWheecht Work EngagemenS$cale (for work
engagement assessment), gyCap Questionnair€for determination of positive psychological
capital) and a set of issues of demographic antegsmnal characterization. The results show high
levels of positive psychological capital and worlgagement, and a positive relationship between the
two constructs under review. These results sugtstinvestment in optimism, resilience, in the
perception of self-efficacy and hope result in liglengagement levels of the organizational
employees.

Keywords: Positive Psychological Capital and Work Engagement.
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Capitulo 1. Introducéo

O comportamento organizacional positivo, como ubm@dagem especifica na gestéo
dos colaboradores, tem um impacto positivo no dede@mento dos recursos humanos e na
gestdo do seu desempenho. E também um importaimepara dotar os colaboradores com
competéncias pessoais que Ihes permitam lidar codesafios da vida profissional; uma vez
que atualmente o capital humano é considerado @r fdiferenciador e a vantagem
competitiva do desempenho sustentado de uma oegdiniz(Luthans, Luthans & Luthans,
2004; Luthans, Norman, Avolio & Avey, 2008). Peloeg para competirem de forma eficaz,
as organizacdes ndo s6 devem recrutar colaborat@deesosos, mas também devem inspira-
los e capacita-los a aplicar todos os seus recasaesempenho das suas fungdes (Leiter &
Bakker, 2010). Fica assim saliente que a ligacdmoldgiica dos colaboradores com o seu
trabalho atingiu uma importancia fundamental naneoga atual.

Por outro lado, as organizagbes modernas esperamsyseus colaboradores tenham
uma abordagem proativa, mostrem iniciativa, dedgawo um sentido de responsabilidade e
estejam comprometidos com elevados padrées de gesbm (Bakker, Schaufeli, Leiter &
Taris, 2008). Paralelamente também necessitam @ueseas colaboradores se sintam
energéticos e dedicados, i.e., que estegmgagedcom o seu trabalho (Leiter & Bakker,
2010). Bakker e Demerouti (2008) defendem que, marmentar oengagementnas
organizacdes, 0S recursos pessoais como o otimesmatoeficacia e a resiliéncia podem ser
desenvolvidos. Tais recursos enquadram-se na &aeegoedquisa do comportamento
organizacional positivo que incide sobre quatro acafades psicoldgicas (esperanca,
otimismo, resiliéncia e autoeficacia) que constitue constructo capital psicolégico positivo
(PsyCayp (Luthans et al., 2004; Youssef & Luthans, 2007).

Conceptualmente, Sweetman e Luthans (2010) deferyleamo capital psicologico
positivo dos colaboradores pode ser pensado comoremawrso que deve apoiar cada
colaborador a atingir os objetivos, a moderar deftas exigéncias do trabalho elevadas e a
facilitar o crescimento pessoal. Também, XanthapouBakker, Demerouti e Schaufeli
(2007) demonstraram que 0S recursos pessoais powEhiar a relagdo entre 0s recursos
laborais e engagemento trabalho. Gengagemenno trabalho esta alinhado com o capital
psicolégico positivo, uma vez que ambos, na suadaagregada, sdo compostos por estados
psicolégicos positivamente orientados (Bakdteal., 2008; Youssef & Luthans, 2007).

A importancia doengagemento trabalho € realgada pela evidéncia empirica que

constata que cengagementestd positivamente associado a resultados orgimieas
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positivos, incluindo o desempenho profissional {@ak& Bal, 2010; Halbesleben &
Wheeler, 2008), a satisfacdo do cliente (SalanAgat & Peiro, 2005), o retorno financeiro
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009 comportamentos organizacionais
positivos, tais como a iniciativa pessoal e a afiemgem (Bakker & Demerouti, 2008;
Sonnentag, 2003), e também com indicadores de rpefe tais como a satisfagdo, o
volume de negdcios, a seguranca e a produtividddegr, Schmidt & Hayes, 2002). Face ao
exposto as organizacdes estdo a constatar qregagementos seus colaboradores é um
importante contributo para a sustentacdo da sutagem competitiva no mercado global
(Schabracq & Cooper, 2000).

A investigacdo para determinar a relacdo eRggCape oengagemennto trabalho é
importante tanto para o desenvolvimento tedricoy@para a gestdo da qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores. Do ponto de vista aopootamento organizacional positivo, a
pesquisa € importante porque uma abordagem praagtivcomportamento organizacional
positivo € fundamental para os negocios contemposie globais sobreviverem (Luthans,
2002a). Da perspetiva dengagemento trabalho, Brim e Asplund (2009) referem que os
clientes, quando sdo servidos por colaboraddisEngagedexperienciam um mau Servigo.
Salanova et al. (2005) salientam que, no setorsdpscos, cengagemento trabalho prevé
um bom clima no momento da prestagdo do service, gpr sua vez € indicativo do
desempenho dos colaboradores e da fidelizag&dolidotes. Oengagemento trabalho pode,
portanto, fazer uma verdadeira diferenca para gsegadores, uma vez que contribui para a
eficacia organizacional e pode representar umagant competitiva (Bakker et al., 2008).

Face ao exposto, o0 presente trabalho pretendeanwalirelagéo entre o capital
psicolégico positivo e oengagementno trabalho, contribuindo para aprofundar o
conhecimento na area do comportamento organizdciona

Neste sentido, o presente trabalho encontra-sgt@stilo em sete capitulos. Apés esta
introducdo, no capitulo 2 fazemos o enquadramexdiico do constructo capital psicologico.
Para tal, comegamos por explicar a origem e a ndgdapital psicoldgico positivo, referindo
0S movimentos que se encontram na génese desteitoori®e seguida, fazemos uma breve
referéncia aos conceitos de capital econémico, homsocial e psicolégico e procuramos
realcar a importancia que a integragéo destesatiptis de capital pode ter no desempenho
das organizagfes. Posteriormente, descrevemosias siimensdes desyCape procuramos
sublinhar o impacto de cada uma no desempenhamdiéduos.

No capitulo 3 procede-se a revisao de literatutaeso engagemenho trabalho. O

capitulo aborda a origem e a delimitacéo do comekiengagememo trabalho, bem como a
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caracterizacdo de cada uma das suas dimensfGesglidss sdo descritos 0s antecedentes e
as consequéncias éagagemeno trabalho e explicado o modelo das exigénciasrses do
trabalho deengagemento trabalho.

O quarto capitulo é dedicado a apresentacdo dadoletpa utilizada. Neste capitulo
descrevemos a problematica em investigacao, iiEntifse os principais objetivos que nos
propomos alcancgar e enunciam-se as hipoteses.dda@agdescrevemos o procedimento de
recolha de dados utilizado, efetuamos a caractgiizada amostra e apresentamos as
propriedades psicométricas dos instrumentos de daedlilizados para analisar o capital
psicolégico positivo e engagemento trabalho dos colaboradores.

Posteriormente, no Capitulo 5, efetua-se a expodigh resultados e investiga-se
empiricamente a relacdo entre o capital psicologiositivo e oengagemenho trabalho,
testando as hipoteses previamente enunciadas, mmo ®s efeitos das variaveis
demogréficas e profissionais nos constructos eutest

No capitulo 6 procedemos a discusséo e analiseadss, no qual cruzaremos 0s
resultados obtidos com as hipoteses formuladasneosoresultados de investigacdes na area.
Na fase final do trabalho, no Capitulo 7, expdenassprincipais conclusdes que decorrem do
presente estudo, identificam-se algumas limitagi®a que nos deparamos ao longo da

pesquisa e apresentam-se sugestdes para futueatigagdes nesta tematica.






Capitulo 2. Capital Psicolégico Positivo

Ao longo dos ultimos anos, e sobretudo apds a gagdio de um artigo por parte de
Seligman e Csikszentmihalyi (2000), a psicologiaifpa, focada nas potencialidades do ser
humano, tem vindo a ganhar notoriedade. Este mgamadiabrange também o mundo
organizacional, reforcando a necessidade de pateras capacidades psicolégicas dos
colaboradores de forma a maximizar o seu desempaofissional.

No campo do comportamento organizacional e da gedt& recursos humanos, a
psicologia positiva representa o estudo e a a@lzatas forcas e capacidades psicologicas
positivas que podem ser medidas, desenvolvidascazefente geridas para aumentar o
desempenho (Luthans, 2002a). Em particular, 0 coepento organizacional positivo
procura compreender em que medida os recursosldmms, como a autoeficicia, a
esperanca, o otimismo e a resiliéncia (i.e., ofqueoncetualizado como capital psicologico),
representam fatores individuais positivos que criaator acrescentado nas organizacdes
(Luthans & Youssef, 2004).

Enquanto a importancia do capital humano e socialm@lamente reconhecida, a
importancia do capital psicolégico, como forma déorizar e gerir os recursos humanos, esta
a emergir. Luthans e colaboradores (2004) refereen“quem somos” (capital psicolégico)
pode ser tdo importante como “0 que sabemos” @apiimano), “quem conhecemos”
(capital social) e “0 que possuimos” (capital ecoind). E por este motivo que Luthans,
Youssef e Avolio (2007) sugerem que, perante osfisscom que as organizagbes se
deparam, integrar de forma sinergética capital @wico, humano, social e psicologico, €
essencial para capitalizar os recursos nas orgaigsa

E na psicologia positiva que os estudos do commem#o organizacional positivo,
nos quais se enquadra a investigagédo sobre o Igagiitalogico positivo, tém a sua origem.
De seguida, apresentamos 0s conceitos que est@@neae da teoria e investigacdo sobre o

capital psicoldgico positivo.

2.1. Psicologia Positiva

O movimento da psicologia positiva surgiu ha alganss atrds, quando um grupo de
psicologos liderados por Martin Seligman compreandgle, apesar dos reconhecidos

resultados alcancados na procura de tratamentds/osfepara doengcas e problemas



psicologicos, o principal foco da atengcdo da ingagsfio e da pratica da psicologia se
centrava, unicamente, nos aspetos negativos eatal®gias dos individuos, negligenciando
uma abordagem positiva do funcionamento do compen@ humano (Luthans, 2002b).
Segundo Seligman e Csikszentmihalyi (2000) o faldadurante meio século a psicologia
apenas se ter focado na doenca mental e, comoqu@msra, ter desenvolvido uma visédo
distorcida do quanto excecional e Unica é a expeiaéhumana, € um dos argumentos para a
importancia da psicologia positiva.

Da sua reflexdo emerge a ideia de que € importgumeea psicologia nao se centre
apenas nos aspetos negativos da experiéncia hd@egas, perturbacgdes e fraquezas), mas
que se preocupe em melhorar a vida das pessoaésatta desenvolvimento de qualidades,
de potencialidades e de -caracteristicas positivae gs mesmas possuem e cujo
desenvolvimento leva ao crescimento humano. Apelssim, a necessidade da ciéncia
psicolégica estudar o lado positivo da experiérntiemana, ndo apenas O negativo e
patolégico (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Surge assim o movimento da psicologia positiva, tgne como objetivo catalisar a
mudanca de foco do patoldgico para as forcas edég que capacitam o desenvolvimento
das caracteristicas positivas (Seligman & Csiksa#alyi, 2000). Para Cunha, Rego e Cunha
(2007) a psicologia positiva dedica-se a constraigqualidades positivas, em vez de dirigir
o seu esforco para o processo de reparacao de danos

Em consequéncia, a psicologia positiva deve cesram trés niveis distintos, mas
relacionados entre si: (i) 0 nivel subjetivo quelunas experiéncias subjetivas dos individuos
no passado (bem-estar, contentamento e satisfagipjesente (felicidade) e no futuro; (ii) o
nivel individual que se refere a tragos individuggsitivos tais como a coragem, a
perseveranca, o perdao, a espiritualidade, o takeatsabedoria); (iii) o nivel grupal, que diz
respeito as virtudes civicas e as instituicbesogmeluzem os individuos para uma cidadania
melhor, promovendo o aumento da responsabilidazlajtdiismo, da toleréncia e da ética no
trabalho (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

2.2. Comportamento Organizacional Positivo

Da aplicacdo da psicologia positiva no contextoanizacional emergiram dois
movimentos complementares que alargaram o estudopdicessos positivos ao ambito

organizacional: o0 movimento dos estudos organizaisopositivos (com um nivel de andlise



macro, i.e., organizacional) e o movimento do catgmoento organizacional positivo (com
um nivel de analise micro, i.e., individual) (Lutiszet al., 2007).

O movimento do comportamento organizacional pasiéistuda a aplicacdo das forgas
e capacidades psicologicas positivamente orientgdaspodem ser medidas, desenvolvidas e
eficazmente geridas para melhorar o desempenhoabaltto (Luthans & Youssef, 2004).
Assim entendido, o comportamento organizacionaitigosprocura incorporar, além de uma
tonica na investigacdo, uma componente mais iméwmze direcionando o foco para o
desenvolvimento dos recursos humanos e para aogdst@lesempenho nas organizacoes
(Palma, Cunha & Lopes, 2007). Para Cunha et al7(23&0 dois os principios pelos quais o
comportamento organizacional positivo se regeag)pessoas sdo detentoras de forgas e
capacidades psicoldgicas positiva; (ii) estas ®op@adem ser desenvolvidas e geridas de uma
forma eficaz para a melhoria do desempenho orgeinizal e para a melhor realizacao

pessoal dos membros da organizacgao.

2.3. Capital Psicolégico Positivo

O capital psicolégico positivo é constituido poratio capacidades psicologicas
distintas (autoeficacia, esperanca, otimismo eli@asia), que sdo positivas, unicas,
mensuraveis, passiveis de serem desenvolvidas @ngpatto no desempenho (Luthans &
Youssef, 2004).

Os autores definem o conceito de capital psicotbgasitivo como:

An individual’s positive psychological state of @ééapment and is characterized by:
(1) having confidence (self-efficacy) to take ordgout in the necessary effort to
succeed at challenging tasks; (2) making a posiéttebution (optimism) about
succeeding now and in the future; (3) persevemmgatd goals and, when necessary,
redirecting paths to goals (hope) in order to sedcand (4) when beset by problems
and adversity, sustaining and bouncing back ane &eyond (resiliency) to attain
success. (Luthans et al., 2007, p. 3)

Luthans et al. (2007) argumentam que PgsyCap ndo funciona aditiva mas
sinergeticamente, i.e., no seu globaPsyCappode ser maior do que a soma das suas partes.

O Quadro 2.1sintetiza as capacidades psicoldgicas que compdmnceito dé’syCap



Quadro 2.1.

Dimens6es do capital psicoldgico positivo

Capacidade psicolégica Definicdo

Crenca na capacidade para mobilizar os recursogitc@g e a

Autoeficacia motivacao para atingir determinados resultados.

Estilo atitudinal que conduz o individuo a atribiabs eventos
Otimismo positivos causas internas, permanentes e pervasivags eventos
negativos causas externas e temporarias.

Estado emocional positivo que resulta da interag@ice a motivacéo

Esperanca ~ ) e -
para a agdo e 0s meios para atingir os objetivos.

Capacidade de ultrapassar adversidades, fracaggasdes mudancas

Resiliéncia L
positivas.

Nota. Adaptado de Luthans e Youssef (2004)

Apresentam-se, de seguida, cada uma das capacigsidekgicas que compdem o

conceito de capital psicolégico positivo.

2.3.1. AutoeficaciaDesenhada a partir da teoria da autoeficacia derdABandura, a
autoeficacia é definida, no ambito BeyCap como a convicgdo que o individuo tem da sua
capacidade ou habilidade para mobilizar a motivag@orecursos cognitivos e as agoes
necessarias para executar, com sucesso, uma tmedaifica num determinado contexto
(Luthans et al., 2007; Vilaga, 2012). No traballAlbert Bandura é possivel identificar a
relevancia desta capacidade, sendo esta consideyadaa mais importante dos mecanismos
psicolégicos da positividade, uma vez que, segandotor, quanto mais uma pessoa acredita
conseguir produzir efeitos desejados e prevenindssejados através das suas agdes, mais
incentivos tem para agir (Luthans, 2002a).

De acordo com alguns autores (Cunha, Rego, LopeSeiil, 2008; Luthans &
Youssef, 2004), as pessoas autoeficazes normalnfezrgen escolhas positivas, escolhem
tarefas desafiantes e empreendedoras, desenvolimada motivacdo e esforcos para
alcancarem com sucessos 0s seus objetivos, e s@ipenseverantes perante os obstaculos.

Luthans et al. (2007) indicam cinco tragos caréstieos dos individuos autoeficazes:
() definem para si proprios objetivos elevadoarefas dificeis; (ii) gostam de novos desafios
e normalmente sdo bem-sucedidos quando confrontados eles; (iii) sdo altamente

motivados; (iv) investem o esforco necesséario dcancar os seus objetivos; e (v) séo



perseverantes quando confrontados com obstacultisais (2002a) refere que os ganhos de
desempenho decorrentes da autoeficacia sdo sgseHOB resultantes de processos como a
definicdo de objetivos, a transmisséo eledbacle a satisfagéo no trabalho.

A autoeficacia dos colaboradores pode ser desddeolatravés: da vivéncia de
experiéncias de sucesso (por exemplo, concedendduofades onde os colaboradores
possam ser bem sucedidos, com objetivos concraltzeicaveis e proximos no tempo); da
aprendizagem por modelacdo (disponibilizando fo&nagromovendo anentoringe o
coaching; da persuaséo social (divulgacéo de comportaraeaxemplares dos lideres ou de
outros colaboradores, o reconhecimentdeedbackpositivo, sdo exemplos de estratégias); e
da promocdo do bem-estar (Cunha et al., 2007, 2D08ans et al., 2004; Luthans &
Youssef, 2004, 2007).

2.3.2. Esperanca.Como recurso do capital psicolégico positivo, airdefio de
esperanca € desenhada a partir do trabalho detReter, que define esperanga como um
estado cognitivo ou de pensamento através do gnahdividuo estabelece expectativas e
objetivos estimulantes mas realistas, e procuraidts através da sua autodeterminacéo,
energia e percecdo de controlo interno. Para aiéso,do autor considera que, apesar de
muitas vezes negligenciada na utlizagdo comum efnd, uma outra componente da
definicho de esperanca € o facto de os individwens capazes de gerar caminhos
alternativos para os objetivos que determinaranmdpidurgem obstaculos ou impedimentos
aos inicialmente definidos. E precisamente estmaltomponente que distingue a esperanca
no ambito dd’syCap da utilizagdo comum do termo (Luthans et al.,73200

Snyder, Rand e Sigmon (2002) definem esperanca aomcestado motivacional
positivo, que resulta da interagédo entre a enenggntada e o planeamento, para atingir um
determinado objetivo. A esperanga resulta da comghm entre dois grandes vetores:
willpower, o quanto se acredita ser capaz de alcancar desetos objetivos, e waypowey o
guanto se é capaz de formular planos eficazesgsaasingir. Apesar de ser considerado que
os individuos sdo naturalmente orientados paratiobge a forma como um objetivo é
alcancado depende, em parte, de um nivel individadaiorca de vontadev{lpower) e da
existéncia de diferentes planosafpowe). Assim, ambos os elementos da esperanca séo
necessarios e complementares para alcancar unméetep objetivo. E é esta dualidade que

define a esperanga, como uma componentesgGdp(Luthans, 2002b).



Luthans (2002b) reforga a ideia de Snyder de gesparanca espelha a determinacao
individual de que os objetivos podem ser alcangatas também a crenca pessoal de que 0s
planos para o sucesso podem ser formulados e ashmsmpara alcancar esses objetivos
identificados. Também para Palma et al. (2007¢speranca é ter a capacidade para delinear
objetivos, encontrar caminhos para os alcancartevanese para os atingir. Para Cunha et al.
(2007) esperanca é um processo que reflete a géovide que um objetivo € alcancavel e
que é possivel definir estratégias para tornar ebgetivo concretizavel. Ter esperanca
consiste em ser capaz de definir objetivos, enapoina forma de os alcangar e automotivar-
se para os realizar. As pessoas mais esperancaesasnativadas a investir a energia
necessaria para atingir os objetivos, e quandoesurdificuldades encontram caminhos
alternativos que lhes permitem alcancar essesiaigefl_uthans & Youssef, 2004; Cunha et
al., 2008).

A esperanca dos colaboradores, tal como a autoefjdgambém pode ser promovida
através da definicdo partilhada de objetivos realjanensuraveis e desafiantes. Promover o
envolvimento e a participagdo dos colaboradores (calevido apoio e suporte); decompor
0s objetivos em pequenas metas (0 que permiteadalsotadores terem pequenas vitérias e
motivarem-se); ajudar os colaboradores a redebsirobjetivos quando os anteriores se
revelam inacessiveis; desenvolver sistemas de pmwas justos; e promover formagéo de
competéncias comportamentais; sdo medidas que famemesperanca (Cunha et al., 2007,
2008; Luthans et al., 2004; Luthans & Youssef, 2@007).

2.3.3. Otimismo.Na literatura sobre otimismo destacam-se duas afjerd. Por um
lado, a proposta de Martin Seligman que, com basegsicologia positiva, descreve o
otimismo como um estilo explanatdrio passivel dedesenvolvido, que permite explicar os
acontecimentos positivos como internos (i.e., afdbs a capacidades pessoais), estaveis (i.e.,
provaveis no mesmo contexto) e globais (i.e., preiganoutros contextos). Contrariamente,
0s acontecimentos negativos sédo explicados conmdpsexiernos, instaveis e especificos da
situacdo (Luthans et al., 2007). Por outro ladorv€rae Scheier (2002) consideram o
otimismo como um traco de personalidade estavelloago do tempo, ou seja, uma
predisposicdo estavel para acreditar que no fuiwmaacontecer mais coisas boas do que mas.

Como dimenséo dBsyCap o otimismo “can be viewed as an attributionalesthat
explains positive events through personal, permarem pervasive causes and negative
events through external, temporary, and situatp@ei$ic ones” (Luthans & Youssef, 2007, p.

331). O otimismo € uma capacidade cognitiva e eomatique leva o individuo a atribuir aos
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eventos positivos causas internas e permanentes evantos negativos causas externas e
temporariasPelo contrario, os pessimistas ndo valorizam osteseositivos que ocorrem na
sua vida e culpam-se pelos aspetos negativos (hsitad’oussef, 2004).

Os pessimistas quando se deparam com adversidag@sam as dificuldades que
encontram em crises pessoais (culpando-se), coasite que estas causas sao permanentes e
pervasivas (irdo ocorrer em todas as situacdes)olrm lado, perante eventos positivos, 0s
pessimistas efetuam atribuicdes & sorte, & ajudeoud®s ou a fatores situacionais,
considerando estas causas como externas, temgaa&pecificas da situacdo. Estas crengas
atuam como obstaculos a aprendizagem a partird@ssos e a obtencdo de motivacéo e de
controlo. Assim, ao efetuarem este tipo de atriieég os individuos dificilmente irdo
aprender com as suas dificuldades ou sucessosseavidver-se ao longo dos desafios que
Ihes forem surgindo (Luthans & Youssef, 2004).

Segundo Cunha et al. (2008) os otimistas atribusmsens sucessos a si proprios e
afastam-se de situacdes negativas, alimentanduo assiia autoestima e entusiasmo.

Contrastando com a proposta de Carver e Schei@al eomo Seligman ja tinha
sugerido, Luthans e colaboradores (2010) consi@eraque o otimismo pode ser
desenvolvido com reflexos significativo para as aoigacbes. O desenvolvimento de
competéncias para aceitar e reenquadrar os inssc@sdulgéncia em relagdo ao passado); e
para percecionar a gratiddo e a alegria com ost@sp®sitivos da vida (apreciacdo do
presente); e a transmissdo com convic¢do que mftem muitas oportunidades que podem
apoiar o seu desenvolvimento (procurar oportunislade futuro), sdo estratégias para
desenvolver o otimismo. No entanto, ndo deve sguessdo que este otimismo deve ser
realista, e que é fundamental que as pessoas dbsanvabordagens flexiveis de forma a

conciliar o otimismo necessério com o pessimismatista (Luthans & Youssef, 2004).

2.3.4. ResiliénciaNa sua génese, a resiliéncia é um conceito daaHjsie se refere a
capacidade de um material absorver energia senersdéformagdo permanente ou para
descrever a resisténcia ao choque (Oliveira, 2048) Psicologia Clinica, Masten e Reed
(2002) referem que a resiliéncia traduz a adaptpgadiva face a contextos adversos ou de
risco. Segundo as autoras, o quadro tedrico diéresa inclui ativos (i.e., caracteristicas
preditoras de resultados positivos), fatores deori§i.e., caracteristicas preditoras de
resultados negativos) e processos (i.e., dinandieaslaptacao).

Segundo Luthans e Youssef (2004), o conceito déeresa faz apelo consideravel ao

contexto de competitividade com que as organizagéedeparam. Para agueles que apenas
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conseguem adaptar-se de forma reativa, este amldEguuco favoravel, stressante e pode até
mesmo ser disfuncional para o individuo e paragaroracao. Limitar a resiliéncia a uma
descricdo passiva, que apenas permite reacdo eva@ncia a adversidade, limitaria a sua
aplicacdo a atual situagdo com que as organizagd@sparam.

As organizacdes necessitam de colaboradores qusigaomn prosperar no caos,
aprender proactivamente e crescer através dasilddites. Por este motivo, a definicdo de
resiliéncia, no &mbito dBsyCap € mais abrangente dado que inclui, ndo apenageazidade
de recuperar perante a adversidade, mas tambémt@engentos estimulantes e positivos,
bem como a vontade de ir além do ponto de equil{ithans et al., 2007).

Aplicada ao contexto do Comportamento Organizati®usitivo, a resiliéncia é a
capacidade psicolégica positiva de recuperar/supradversidade, incerteza, conflito, falha
ou até da mudanca positiva, mantendo o equilibaisesponsabilidade (Luthans, 2002a).

A resiliéncia pode ser desenvolvida através datésfias focalizadas nos ativos, nos
riscos e nos processos. A formagdomentoring o coaching as politicas de conciliacao
trabalho-familia e a melhoria das condi¢cdes de egghilidade, sdo alguns exemplos de
estratégias focalizadas nos ativos que aumentamivess de resiliéncia. As estratégias
focadas nos riscos direcionam os colaboradores gdtarem os efeitos prejudiciais a
resiliéncia. S&o exemplos dessas estratégias: lernmeptacdo de medidas que promovam o
bem-estar, a salde e as condi¢gBes de trabalhootelecigm a vida familiar. As estratégias
centradas nos processos permitem influenciar asf@emo as experiéncias sao interpretadas.
Exemplos dessas estratégias sdo: as acdes qustisardea desenvolver a autoeficacia e a
aprendizagem organizacional permitindo a organizéigar eficazmente com a instabilidade
e com as mudancéSunha et al., 2008 e Luthans & Youssef, 2004).

Por todos os motivos acima enunciadoBsygCapé apresentado pelos seus autores e
investigadores, como um constructo que as orgaiezagevem procurar desenvolver e no
qual devem investir como forma de melhorar o deseim@ dos seus colaboradores e assim
garantir um crescimento sustentavel (Luthans e2@08).

Segundo Luthans e Youssef (2004), para obter vamtagompetitiva, cada
organizagdo necessita de adaptar o desenvolvingeatgestdo do seu capital psicoldgico a
sua propria situacdo e realidade, tornando-o Ueiespecifico da organizacdo. Os autores
propdem que a gestao do capital psicolégico posipede efetivamente canalizar os talentos
dos colaboradores, as suas forgas e capacidadasiopgias para resultados produtivos,
éticos e sustentaveis e resultar numa vantagemetivip.
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Os resultados alcancados em numerosas investigaggesem gue o investimento no
capital psicolégico dos colaboradores pode terdgampacto nos resultados organizacionais,
nomeadamente: no aumento da performance e de mdexas de produtividade (Avey,
Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011; Luthans, Aveyapp-Smith & Li, 2008; Luthans,
Avolio, Avey & Norman, 2007; Luthans, Avolio, Wallowa & Li, 2005); mais criatividade
dos colaboradores (Abbas & Raja, 2011; Sweetmathalns, Avey & Luthans, 2011); no
aumento da satisfacdo no trabalho e do compromatiim@arson & Luthans, 2006); em
alteracdes positivas nas atitudes e comportameltescolaboradores e num ndmero mais
significativo de comportamentos de cidadania ommonal (Avey, Luthans & Youssef,
2010; Avey et al., 2011; Avey, Wernsing & Luthai2908; Norman, Avey, Nimnicht &
Pigeon, 2010); no aumento dos niveisaehgagemenho trabalho (Harris, 2012; Herbert,
2011; Hodges, 2010; Ouweneel, Blanc & Schauféii,2); na redugcéo do absentismo (Avey,
Patera & West, 2006); e na reducgdo dos niveisrdses& (Avey et al., 2009; Roberts, Scherer
& Bowyer, 2011).
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Capitulo 3. Engagementno Trabalho

A ligacéo psicoldgica dos colaboradores com o sshatho ganhou uma importancia
fundamental na economia atual. Para competirenodeaf eficaz, as organizacdes ndo sé
devem recrutar colaboradores talentosos, mas tant@d®m inspira-los e capacita-los a
aplicar todos o0s seus recursos nas suas funcdemrgasizacdes atuais necessitam de
colaboradores psicologicamente ligados ao seullrabempenhados e dedicados nas suas
funcgbes; proactivos e comprometidos com padroetedempenho de elevada qualidade. As
organizacdes necessitam de colaboradores que taensémergéticos e dedicados, i.e., que
estejamengagedcom o seu trabalho (Leiter & Bakker, 2010).

Esta visdo positiva da dedicagédo dos trabalhadmweseu trabalho surgiu a par da
emergéncia da corrente da psicologia positiva. s#m@esta abordagem, a psicologia deve
centrar o estudo do comportamento humano nos aspesitivos e no funcionamento 6timo
do individuo, em detrimento de uma perspetiva dateamais negativo do comportamento
do individuo no e face ao trabalho (Seligman & €=a#ntmihalyi, 2000). Desta forma, os
investigadores comecaram a prestar atengdo aocoopostetual ddurnout o engagement
(Gonzélez-Roma, Schaufeli, Bakker & Lloret, 2006adihch, Schaufeli & Leiter, 2001;
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).

A definicdo deburnout mais citada e utilizada é a concetualizada porlddhse
colaboradores, que o definiram como uma crise lagde com o trabalho, composta por trés
dimensoes: (i) a exaustdo, que diz respeito a esagérais ao stresse, da ordem da fadiga
emocional e fisica, da depressédo, das queixasgssictiticas e da ansiedade; (ii) o cinismo
(despersonalizacdo), que reflete uma atitude diemedca ou distanciamento mental, de
alienacao face ao trabalho; e a (iii) perda deéefaprofissional (perda de realizac@o pessoal)
que se refere a diminuigdo dos sentimentos de faétom no trabalho (Maslach et al., 2001;
Schaufeli, Leiter & Maslach, 2009).

Inicialmente, o conceito dengagemensurgiu como o0 oposto dburnout numa
tentativa de abranger todo o espetro do bem-estrcdlaboradores, que vai do mal-estar
(relacionado com durnou) ao seu bem-estar (relacionado corangagement(Maslach et
al., 2001).

De seguida, apresentamos o conceito, 0s antecedeateconsequéncias, bem como o

modelo concetual dengagemento trabalho.
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3.1. Conceito deEngagementno Trabalho

A semelhanca de outros conceitos, a definicAemagemenndo tem reunido o
consenso por parte dos investigadores. Em 2008 eWac Schneider documentaram a
multiplicagéo de definicbes e concetualizagbesedgagementenquanto trago, estado ou
comportamento.

Kahn (1990) foi o primeiro investigador a concez&al academicamente o
engagemento trabalho como a capacidade de cada individte ex@ressar graus diferentes
de si préprio ao nivel fisico, cognitivo e emocipmlrante o desempenho do seu trabalho. O
autor defendia que colaboradores envolvidos afegrde com o trabalho aplicavam melhor
as suas capacidades fisicas, cognitivas, emociemaentais no desempenho das suas tarefas,
i.e., colaboradores conmnengagementcolocavam no trabalho muito esforgo porque se
identificavam com ele.

Inspirado pelo trabalho de Kahn, Rothbard (200d)xe uma perspetiva diferente e
definiu engagementomo uma capacidade que resulta de um estadaedenga psicoldgica,
através de duas componentes essenciais: a atemgoonfbilidade cognitiva e a
disponibilidade de tempo despendido pela pessopeasar sobre a tarefa); e a absorcao
(sensacao de se estar imerso numa tarefa e aidatg@esla concentracdo que cada individuo
deposita nessa mesma tarefa).

Outras abordagens emergiram consideranglogagementomo a antitese positiva do
burnout (Maslach et al., 2001) e conceptualizaram-no camp estado cognitivo-afetivo
positivo, persistente relacionado com o trabalheki@r et al., 2008; Leiter & Bakker, 2010).
Enquadradas nesta perspetiva, verifica-se na tlitreraa existéncia de duas abordagens
diferentes, mas relacionadas entre si.

Por um lado, a abordagem de Maslach e Leiter, dersique, ao contrario dos que
sofrem com a sindrome dmurnout os trabalhadores comngagementém um senso de
energia, estdo ligados com o trabalho, e véemis® capazes de lidar com as exigéncias do
seu trabalho. Para os autoresergagement o burnout constituem polos opostos de um
continuo bem-estar relacionado com o trabalho, @enodpurnoutrepresenta o polo negativo
e oengagement polo positivo. Neste sentido,emgagemené caracterizado por energia,
envolvimento e eficacia (opositores diretos das dithensdes deurnout— exaustdo, cinismo
e perda de eficacia pessoal). O que significa @irdob niveis de exaustdo e cinismo e altos
niveis de eficicia sao indicativos degagemen(Bakker et al., 2008; Schaufeli & Bakker,
2010).

16



Por outro lado, a abordagem de Schaufeli e Bakk@®4a) - na qual se baseia o
presente estudo - considera&mgagementomo um conceito independente e distinto que se
relaciona negativamente combarnout Assim, oengagemengé o burnoutno trabalho séo
dois estados psicoldgicos opostos, um com qual&dpdsitivas éngagementg o outrocom
qualidades negativadbyrnou), que necessitam de ser considerados independamiedo

outro.

O engagemento trabalho é definido como:

A positive, fulfilling, work-related state of minthat is characterized by vigor,
dedication, and absorption. Rather than a momeraadyspecific state, engagement
refers to a more persistent and pervasive affecigmitive state that is not focused
on any patrticular object, event, individual, or &eior. Vigor is characterized by high
levels of energy and mental resilience while wagkithe willingness to invest effort
in one’s work, and persistence even in the facedifficulties. Dedication is
characterized by a sense of significance, enthmsiasspiration, pride, and challenge.
(...) The final dimension of engagemeanbsorption is characterized by being fully
concentrated and deeply engrossed in one’s workretly time passes quickly and
one has difficulties with detaching oneself fromrikv@Schaufeli et al., 2002, p.74-75)

A dimensao vigor caracteriza-se por elevados nileignergia e de resisténcia mental
no trabalho (Gonzalez-Roma et al., 2006). Na cauoedipacdo de Shirom (2010), o vigor
refere-se ao sentimento do individuo de que pdssca fisica, energia emocional e energia
cognitiva; um conjunto de estados afetivos expergos no trabalho. O constructo vigor
representa a experiéncia afetiva individual deref$saca (ter forca fisica), mental (sentir
energia cognitiva) e interpessoalmente (possuirgemeemocional em relagdo aos outros)
energético no trabalho. O vigor influencia positvmte a salde e 0s comportamentos
proativos dos colaboradores (Shirom, 2010); e tsbooadores com uma personalidade forte
e um capital psicologico positivo elevado apresantan maior nivel de vigor (Moreno-
Jiménez, Garrosa, Corso, Boada & Rodriguez-Canz(aPR).

A dimenséo dedicacao refere-se a atribuicdo défismmo pelo individuo ao trabalho
que desenvolve e implica elevados niveis de orge@htusiasmo, compromisso e desafio face
ao trabalho (Gonzélez-Roma et al., 2006). Em 2@20anova, Schaufeli, Llorens, Peiro e
Grau, de acordo com a concetualizagdo de Kanun§82]le Lawler e Hall (1970),
identificaram ojob involvementomo um conceito préximo da dedicagdo. No entamjob
involvementrefere-se basicamente a identificagdo com o thab&nquanto que a dedicagéo
vai mais além, em termos qualitativos e quantitatilo que a simples identificagéo.

A dimensdo absorcdo refere-se a um estado petsistienfelicidade para com o

trabalho, caracterizado por elevada satisfacdnggca, plena concentracdo e dedicacdo no
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trabalho (Gonzalez-Roma et al., 2006). Estar cotaplente absorvido no trabalho aproxima-
se do que tem sido designado, por Csikszentmif®g0), deflow, um estado de experiéncia
Otima que é caracterizado por atencao focalizadatenclara, unido entre corpo e mente,
concentracao sem esforgo, controlo completo, pgedautoconsciéncia, distor¢do no tempo e
prazer intrinseco. Contudo, tipicamenteflav € um conceito mais complexo que inclui
muitos aspetos e que se refere a experiénciassdtmaurto-prazo, em vez de um estado de
espirito mais persistente e pervasivo, como é @ dasbsor¢céo (Schaufeli & Bakker, 2004a).

No essencial, @ngagemenno trabalho expressa a forma como os colaboradores
experienciam o seu trabalho. Como estimulante,gétiep e algo onde realmente querem
dedicar tempo e esforgo (a componente vigor); cagfevante e significativo (dedicagéo); e
como cativante e algo em que eles sdo totalmenmteeotrados (absorgcéo) (Bakker et al.,
2008).

Ambas as abordagens concordam quesngagementimplica uma componente
comportamental-energética, uma componente emocienalma componente cognitiva
(Shaufeli & Bakker, 2010). Uma concetualizacdo mpitoxima da referida anteriormente foi
desenvolvida por May, Gilson e Harter (2004) wiitido, no entanto, termos um pouco
diferentes para designar as trés dimensfes doitmdoengagemento trabalho. May et al.
(2004) distinguiram uma componente fisica, uma aormepte emocional e uma componente
cognitiva. Schaufeli e Salanova (2008) referem Qué&cil de ver que estas dimensfes
correspondem ao vigor, dedicagéo e absorcao, resmpente.

Os colaboradoresngagedesforgam-se muito (vigor), estdo envolvidos (dagho) e
sentem-se alegremente concentrados (absorgéourcabalho. Neste sentido, eles parecem
semelhantes aosorkaholics Contudo, em contraste com wsrkaholics os colaboradores
engagedcdo evidenciem o tipico comportamento compuldRara os colaboradoresgaged
trabalhar € divertido, ndo uma adicdo. Os colalmesiengagedesforcam-se muito no
trabalho porque gostam, e ndo porque sdo movidosmdorte impulso interior ao qual ndo
conseguem resistir (Bakker et al., 2008; Tarisa8ti & Shimazu, 2010).

Osworkaholicsdispensem uma grande parte do seu tempo em agdalacionadas
com o trabalho; quando lhes é dada a liberdadsa#her se desejam fazé-lo, eles trabalham
excessivamente. Além disso, werkaholicssdo relutantes emtisengagedo seu trabalho e,
persistentemente e frequentemente pensam no toafalndo ndo estdo a trabalhar. O que
sugere que osworkaholics sdo obcecados pelo seu trabalho; que sdo trabadsad

compulsivos (Schaufeli, Taris & Bakker, 2006). Pamworkaholics a necessidade de
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trabalhar é tdo exagerada que coloca em risco aaguge, reduz a sua felicidade, e deteriora
as suas relagdes interpessoais e as suas funcises (8akker, Demerouti & Burke, 2009).

Face ao acima exposto, e como sugerem Taris eccalidres (2010gngagemento
trabalho evorkaholismsao conceitos distintos. Os colaborademgagedsao puxados para o
trabalho porque eles gostam e para seu préprio &eguanto osorkaholicssdo empurrados
para o trabalho porque tém de obedecer a sua ébsess

Devido a sua atitude positiva e ao seu nivel deidatie, os colaboradores com
engagementriam o seu préprideedbackpositivo, no que se refere a valorizacdo, ao
reconhecimento e ao sucesso. Muitos individuoscémdique o seu entusiasmo e energia
também surgem fora do trabalho, por exemplo, ewidaties de exercicio fisico, passatempos
criativos e em trabalho voluntario. Os colaboragerggagechdo sdo super-homens, também
se sentem cansados apés um longo dia de trabathentsnto, eles descrevem o seu cansacgo
como um estado bastante agradavel, uma vez quassiéiado a realizagdes positivas. Os
colaboradoresreggagednédo séo viciados no seu trabalho, eles desfrueaputtas coisas fora
do trabalho. Ao contrario dosorkaholics os colaboradoresngagedesforgcam-se muito no
trabalho, ndo por causa de um impulso interno fertieresistivel, mas porque para eles
trabalhar € divertido (Bakker & Demerouti, 2008h&afeli et al., 2006).

3.2. Antecedentes e Consequéncias Bogagemenino Trabalho

Os antecedentes @mgagement no trabaltsfio frequentemente classificados em duas
categorias gerais: os fatores situacionais (resulsoorais) e os fatores pessoais (recursos
pessoais) (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel, 2014).

Varios estudos tém mostrado consistentemente quecossos laborais como o apoio
social dos colegas e da chefia,feedbacksobre o desempenho, competéncias variadas,
autonomia e oportunidades de aprendizagem estdivaogente associados amgagement
no trabalho (Bakker & Demerouti, 2007, 2008; Sckau Salanova, 2007). Os recursos
laborais referem-se aos aspetos fisicos, sociagganizacionais do trabalho que podem: (i)
reduzir as exigéncias do trabalho e os custoddigimns e psicologicos associados, (i) ajudar
a alcancar objetivos do trabalho, e (iii) estimwasrescimento pessoal, a aprendizagem e o
desenvolvimento (Bakker & Demerouti, 2007; SchauddBakker, 2004a). Isto €, 0s recursos
laborais sdo aspetos relacionados com o trabakb@jgalam a atingir os objetivos, a reduzir
as exigéncias do trabalho e a estimular o crest¢onpessoal (Bakker et al., 2014). Os

recursos laborais assumem tanto um papel motivakimtrinseco porque promovem o
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crescimento, a aprendizagem e o desenvolvimentapaan papel motivacional extrinseco
porgue sdo fundamentais para alcancar os objetivosabalho (Bakker, 2011; Bakker &
Demerouti, 2007).

De acordo com Bakker e colaboradores (2008), aléscaracteristicas do trabalho,
varios estudos tém-se concentrado nos recursosgiesomo preditores dmgagemenho
trabalho. Os recursos pessoais sdo autoavaliagistvas e referem-se a capacidade do
individuo controlar e ter impacto sobre o seu amtbieom sucesso (Hobfoll, Johnson, Ennis
& Jackson, 2003). Xanthopoulou, Bakker, Demerousiceaufeli (2009b) estudaram o papel
de trés recursos pessoais (autoeficicia, autoeséimatimismo) como preditores do
engagementno trabalho. Os resultados evidenciaram que osbarddoresengagedséo
muitissimo autoeficazes; eles acreditam que sd@zeapde enfrentar as exigéncias do
trabalho nos mais variados contextos. Além dissa;ataboradoresngagedém a tendéncia
para acreditar que, na generalidade, vao expesiebons resultados na vida (otimismo) e
acreditam que podem satisfazer as suas necessipad&spando em diferentes papéis na
organizacao (autoestima). Sweetman e Luthans (2@di@)earam porque é queRsyCap
deve ser relacionado com ngagemenho trabalho. Para os autores, os colaboradores com
elevadoPsyCapséo caracterizados pela sua tenacidade e pecssténpulsionados pela sua
crenca no sucesso futuro. Além disso, mesmo peraoves desafios, eles continuam a ter
esperancga para a concretizagdo dos objetivos eaespele coisas boas lhes acontecam.

Resumindo, os recursos pessoais e 0s recursosikls@o importantes preditores do
engagemento trabalho. Os recursos laborais reduzem o impadatoexigéncias do trabalho
em situagbes de tensdo, sdo importantes na ca@ag@bi dos objetivos, estimulam o
crescimento pessoal, a aprendizagem e o desenesliomOs recursos laborais tém um
potencial motivacional, particularmente quandoxagéacias do trabalho sé@o elevadas. Além
disso, os colaboradoresgagedliferenciam-se dos outros colaboradores no quefegeraos
Seus recursos pessoais, incluindo o otimismo, @eficécia, a autoestima e a resiliéncia. Os
recursos pessoais ajudam os colaboradoreseogimgemend controlar e a ter impacto, com
sucesso, no seu ambiente de trabalho (Bakker & Brrtig2008; Bakker et al., 2008).

De acordo com Bakker e colaboradores (2014) aseqo@scias daengagement
podem ser agrupadas em resultados motivacionasutados organizacionais (desempenho).
Existem, pelo menos, quatro motivos pelos quaisaaboradoresengagedtém melhor
desempenho que o0s colaboradomsn-engaged Primeiro, os colaboradoresngaged
experienciam muitas vezes emoc0fes positivas (imdtuifelicidade, alegria, entusiasmo e

gratiddo); que os ajudam a procurar novas ideiasa edesenvolver recursos, e
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consequentemente a serem mais produtivos. Segaptijoradoresengagedtém melhor
saude. O que significa que podem focar e dedicastas suas competéncias e energia no seu
trabalho. Terceiro, os colaboradomsgagedprocuramfeedbacke apoio para criar 0s seus
novos recursos (pessoais e laborais). Finalmeolgharadoregngagedém a capacidade de
transmitir o selengagemenfos colegas mais proximos.eédgagemente um colaborador
pode ser transferido para outros, e assim, aumend@sempenho da equipa (Bakker &
Demerouti, 2008; Bakker, 2010, 2011; Bakker et2i114).

As evidéncias relacionadas com os antecedentesanasquéncias dangagememo
trabalho foram organizadas por Bakker e Demer@@®8), num modelo global explicativo

doengagememo trabalho, que apresentamos de seguida.

3.3. Modelo das Exigéncias-Recursos do Trabalhd¥-R) do Engagemenno Trabalho

O modelo das exigéncias-recursos do trabalho (Jpr&jura explicar de um modo
integrado o0 desenvolvimento dengagemenno trabalho e ddournout Como primeira
premissa 0 modelo considera que, independentendentgo de ocupacgdo profissional, as
caracteristicas do ambiente de trabalho podenotesegjuéncias para a saude dos individuos,
gue podem ser agrupados em duas categorias: asage@ias exigéncias do trabalho. Como
segunda premissa, 0 modelo considera que as edgénos recursos laborais evocam dois
processos psicologicos diferenciados: o processbndi@uicdo da saude (p.ebarnou) e o
processo motivacional (p.e. engagemefnt Em primeiro lugar, a presenca de exigéncias
elevadas cronicas num trabalho consomem energia féspsicologica que podem levar o
individuo a uma situacdo de exaustdo. Em segurghr,l@ presenca de elevados recursos
laborais aumentam a motivagdo e o envolvimento,oesequentemente, aumentam a
capacidade de o individuo lidar com as exigénaiased trabalho. Como terceira premissa, o
modelo considera que para além do efeito aditive edldgéncias e dos recursos, existe um
efeito interativo entre estas variaveis no desemvanto do bem-estar dos colaboradores,
dado que os recursos podem atenuar os efeitos xilg@&neias no bem-estar, como p.e.,
reduzindo oburnout Como quarta premissa, o modelo pressupde quéagéoeentre 0S
recursos e engagemengé ampliada nas situagfes em que as exigénciadesamlas (Bakker
et al., 2014; Bakker & Demerouti, 2007; DemeroBtkker, Nachreiner & Schaufeli, 2001,
Pinto & Chambel, 2008).

Baseado no modelo das exigéncias-recursos do hmb@D-R), anteriormente

apresentado, Bakker e Demerouti (2008) e Bakket1(ROrganizaram um modelo global do
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engagemenho trabalho, que assenta em dois pressupostosn@im pressuposto é que 0s
recursos laborais, como o apoio social dos colegashefias, o feedback relativo ao
desempenho, as competéncias diversificadas e ancamit®, iniciam um processo
motivacional que leva o colaborador a trabalhar coasengagemente consequentemente,
a obter melhor desempenho. O segundo pressupgsi® @ papel dos recursos laborais torna-
se mais evidente e adquire o seu potencial de agétv quando os colaboradores séo
confrontados com exigéncias do trabalho elevadas., (gparga de trabalho, exigéncias
emocionais e exigéncias mentais). Também, XantHopoa colaboradores (2007, 2009a,
2009b) demonstraram que 0s recursos pessoais miklestdo mutuamente relacionados e
gue 0S recursos pessoais podem ser preditoreseimdiepies dengagemento trabalho.
Deste modo, colaboradores com elevados niveis id@soto, autoeficacia, resiliéncia e
autoestima, estdo melhor preparados para mobdgaeus recursos laborais, e geralmente
tém niveis dengagemento seu trabalho mais elevados.

O modelo das exigéncias-recursos do traballipR) do engagemenho trabalho é
apresentado graficamente Rgura 3.1 Os recursos laborais e pessoais, independentement
ou em conjunto, séo preditores @tgagemenho trabalho. Além disso, os recursos laborais e
pessoais tém particularmente um impacto positivemgagementjuando as exigéncias do
trabalho sdo elevadas. &dgagemenno trabalho, por sua vez, tem um impacto positioo
desempenho. E importante ressalvar que o ciclfeel@backprevisto no modelo evidencia
como os colaboradoremgagece que tém um bom desempenho sdo capazes de csau®s
préprios recursogdb crafting, o que lhes permite manteengagemerao longo do tempo e

criar um continuo de ganhos positivos (Bakker, 2@&bkker & Demerouti, 2008).
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Figura 3.1. Modelo das exigéncias-recursos do traballio-R) do engagemenho trabalho
(Bakker, 2011; Bakker & Demerouti, 2008)

Bakker (2011) ressalva que as relacdes apresentadagura 3.1.ndo se referem
apenas as diferengas entre os individuos, mas tarabdiferencas nos individuos ao longo
do tempo. Isto é, nos dias em que um colabora@apésto a mais recursos laborais (como,
p.e., 0 apoio dos colegas, o feedback da chefia)va experienciar elevados niveis de
engagemento trabalho, e consequentemente, ter um melhenggnho. Esses dias também
despoletam mais comportamentos jdb crafting o que resulta em elevados niveis de
recursos pessoais e laborais (p.e. otimismo, doéméd) nesses dias especificos.

Com base no modelo das exigéncias-recursos dolltealizD-R), Tims, Bakker e
Derks (2012) definiranjob crafting como as alteracdes que os individuos podem famer e
relagdo aos recursos e exigéncias laborais dagungies. Qob craftingnéo é o redesenhar
do trabalho como um todo, mas sim um comportamgmactivo (em determinados aspetos e
dentro dos limites especificos das tarefas) emagueolaboradores iniciam mudancas nos
niveis de exigéncia e nos recursos do seu trabt#hdp em conta, por um lado, os seus
conhecimentos, habilidades e competéncias, e ptwo dado, as suas preferéncias e
necessidades.

Com base no modelo acima referido, Bakker e cotatmoes (2014) propdem
intervencdes, ao nivel da organizacdo e ao niwdividual, para prevenir dournout e
fomentar oengagementAs intervengdes ao nivel da organizacdo devenfosadas em
grupos de colaboradores e incluir programas dedgém e de redesenho das fungbes, com o
objetivo de otimizar as exigéncias das tarefasawlmentar os recursos disponiveis para a
realizagcdo do trabalho e de fomentar os recursssopés. No que se refere as intervencdes
individuais, os autores consideram que estas deernespecificas de cada colaborador, e
devem dotar os colaboradores de competéncias padarem de forma proactiva o seu
ambiente de trabalho; para aprenderem a estabehetas pessoais e a utilizar os seus pontos
fortes no trabalho de novas formas, e para ideatém quais as atividades que melhor os
ajudam a recuperar dos esforgos realizados ndtiaba

O engagemenno trabalho oferece as organiza¢des vantagens etibivgs. Além

disso, os colaboradoremngagedcriam o seugreat place to work Eles ndo sdo atores

! Todos os anos o Great Place to Work Institute yraana lista com as melhores empresas para trabalha
O estudo baseia-se em dados de mais de 10 mileGesdaboradores em 45 paises, representando maiSa:
empresas de dimensao, setor e estrutura varidvetle§do das empresas é baseada em questionégaosi
aos colaboradores e aos gestores sobre as retpgdes trabalhadores tém com a gestdo, com osasodegom
0S seus proprios empregos. As empresas que cuigleindé seus colaboradores recebem os rankings lteais a
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passivos nas suas organizagfes, procuram permarggnée formas de otimizar o seu
ambiente de trabalho, e assumem a forma de aunntacursos do trabalho ou de alterar as
exigéncias deste para o tornar mais desafianteralitlo proactivamente o seu ambiente de
trabalho, os colaboradoreengagedsustentam e facilitam o seu propemgagemenino
trabalho. Isto tem consequéncias positivas pamlaboradores e para as organizagdes, uma
vez que ocengagementeva a criatividade, a aprendizagem continua éao desempenho
(Bakker, 2010; Bakker et al., 2014).
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Capitulo 4. Metodologia de Investigacéo

Tendo por base a revisdo da literatura patenteayisulos 2 e 3 do presente trabalho,
determinou-se a metodologia a adotar para se roetdipital psicoldgico e engagemenho
trabalho dos colaboradores de uma empresa nac@masector metallrgico, tendo-se
privilegiado a realizagdo de um estudo quantitatndm experimental, transversal, descritivo
correlacional. No presente capitulo descreve-smlblgma de investigacdo, os objetivos que
este estudo pretende alcangar, colocam-se as gsed&) investigagdo e delineiam-se as
hipéteses que norteiam a presente investigacad@oNm dedicado ao método, caracteriza-se
a amostra e descreve-se pormenorizadamente o anésii utilizado, assim como dos

procedimentos tidos em linha de conta na recoliateatamento estatistico dos dados.

4.1. Problema de Investigagao

Da revisdo da literatura realizada ficou evidente @ investimento no capital
psicolégico e noengagementno trabalho dos colaboradores tem grande impao® n
resultados organizacionais. Os colaboradores eaxerodluéncia na performance da
organizacao e, por sua vez, as praticas e poliéidatadas pela organizagdo influenciam as
atitudes e comportamentos dos seus colaboradores.

O engagemennho trabalho esta alinhado com o capital psicotbgiasitivo, uma vez
gue ambos, na sua forma agregada, sdo compost@siaoios psicologicos positivamente
orientados (Bakkeet al, 2008; Youssef & Luthans, 2007). O capital psigai6 positivo e o
engagementno trabalho sdo reconhecidos por terem uma rel&dmm impacto nos
comportamentos e resultados organizacionais (BakkBemerouti, 2008). De acordo com
Bakker e colaboradores (2008), além das caradadstio trabalho, véarios estudos tém-se
concentrado nos recursos pessoais como preditoresgagemento trabalho. Os recursos
pessoais sdo autoavaliagbes positivas e referémeapacidade do individuo controlar e ter
impacto sobre o seu ambiente de trabalho com su¢dssfoll et al., 2003). Xanthopoulou e
colaboradores (2009b) estudaram o papel de tréssecpessoais (autoeficacia, autoestima e
otimismo) como preditores dongagemenno trabalho. Os resultados evidenciaram que 0s
colaboradoresengagedsdo muitissimo autoeficazes; eles acreditam qoecsfazes de
enfrentar as exigéncias do trabalho nos mais w@siadntextos. Além disso, os colaboradores
engagedém a tendéncia para acreditar que, na generalidad experienciar bons resultados

na vida (otimismo) e acreditam que podem satisfagesuas necessidades participando em
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diferentes papéis na organizacdo (autoestima). tBvaee e Luthans (2010) também
delinearam porque é quePsyCapdeve ser relacionado com ngagemenho trabalho. Para

0s autores, os colaboradores com elev@sigCapsao caracterizados pela sua tenacidade e
persisténcia, impulsionados pela sua crenga ncssodeturo. Além disso, mesmo perante
novos desafios, eles continuam a ter esperangaapewsacretizagdo dos objetivos e esperam
que coisas boas Ihes acontecam.

A partir dos argumentos anteriormente apresentaalgspblema de pesquisa deste
estudo é definido pela seguinte premissa: o camitatologico positivo influencia o
engagemento trabalho dos colaboradores na organizagao.

A organizacao onde o estudo foi realizado, expbd@a® da sua producéo e encontra-
se a desenvolver um plano estratégico de até 20@0icar a sua producdo. Para atingir este
objetivo, a organizacdo necessita de colaboradooespetentes, motivados, enérgicos,
dedicados e envolvidos com o seu trabalho, ou smjgboradores com capacidades
psicologicas e emocionais positivas. A motivacasspal e profissional no desenvolvimento
deste estudo € acrescida pelo facto de o investigadegrar a equipa multidisciplinar
responsavel pelo desenvolvimento e implementaca@réecas e politicas de Recursos
Humanos que permitam a organizacao concretizaa astratégia.

Assim, a presente investigacdo pretende respoodeesafio atual da organizagdo em
estudo, na medida em que vai medir e analisar ibatg@gicolégico positivo e engagement
no trabalho dos seus Recursos Humanos. A orgaloizidga assim com informacdo que
possibilita a identificacéo e priorizacao de ingmydes que permitam melhorar desempenhos
e resultados (individuais e organizacionais), qpeiean a concretizagdo do seu objetivo
estratégico.

Por outro lado, até onde nos foi possivel apuranivel nacional, ndo foram
encontradas pesquisas que correlacionem o capitadl@gico positivo e @ngagemenho
trabalho. Assim sendo, justificam-se investigag@ies possam contribuir para aprofundar a

compreensdo acerca desta tematica no context@pégu

4.2. Objetivos do Estudo e Questbes de Investigacdo

A realizacdo da presente investigagéo teve commzipal objetivo estudar a relagéo
entre o capital psicologico positivo eeagagemenho trabalho dos colaboradores, de uma
empresa industrial do setor metallrgico, situadaamwelho da Marinha Grande, no sentido
de:
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Identificar os niveis dBsyCapevidenciados pelos colaboradores.

2. ldentificar os niveis deengagementno trabalho evidenciados pelos
colaboradores.
Investigar a relagéo entre os niveidFdgyCape deengagemento trabalho.
Investigar a influéncia das carateristicas demagsfe profissionais nos
niveis dePsyCape deengagemerto trabalho.

O presente estudo procuraré responder as segqgirgstes de investigacao:

= Qual a relacdo que existe entre o capital psicotdg oengagemenno
trabalho?

» Qual a influéncia das carateristicas demogréfieag.,(idade e habilitacdes
literarias) e profissionais (e.g., antiguidade mpresa, tipo de vinculo laboral
e desempenho da fung&o de chefia) nos niveis dalgagicoldgico?

= Qual a influéncia das carateristicas demografieag.,(idade e habilitacdes
literarias) e profissionais (e.g., antiguidade mpresa, tipo de vinculo laboral
e desempenho da funcdo de chefia) nos niveengagementesta amostra de

trabalhadores?

4.3. Hipoteses

Explicitada a problemética de investigacéo e ifieatios os objetivos a atingir no
presente estudo, enunciamos as hipéteses formutedasntido de percebermos a relagcéo
entre o capital psicologico positivo e engagementno trabalho, assim como de
determinarmos a influéncia das varidveis demogaéfecprofissionais nestes dois constructos.
Com este propdsito, enunciamos as seguintes hgstes

H1. Existe uma relacdo positiva e estatisticamentefggtiva entre oPsyCape o
engagemento trabalho.

H2. As variaveis demograficas determinam diferencagif§igtivas nos niveis de
capital psicolégico. Esta hipGtese geral sera adalipor meio das duas
hipéteses especificas seguintes:

H2a. A idade determina diferencas significativas noseisivde capital
psicolégico dos participantes;
H2b. As habilitacdes literarias determinam diferencgsificativas nos niveis

de capital psicolégico dos participantes.
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H3. As variaveis profissionais determinam diferencagificativas nos niveis de
capital psicolégico. Esta hipétese geral sera adalpor meio das trés hipéteses
especificas seguintes:

H3a. A antiguidade na empresa determina diferencasfgigtivas nos niveis
de capital psicolégico dos participantes;

H3b. O tipo de vinculo laboral determina diferencas ificgtivas nos niveis
de capital psicolégico dos participantes;

H3c. O desempenho da fungédo de chefia determina difesesignificativas
nos niveis de capital psicologico dos participantes

H4. As variaveis demograficas determinam diferencagif§igtivas nos niveis de
engagemenho trabalho. Esta hipétese geral serd avaliadanmo das duas
hipéteses especificas seguintes:

H4a. A idade determina diferencas significativas no®isideengagemento
trabalho dos participantes;

H4b. As habilitacdes literarias determinam diferencgsificativas nos niveis
deengagemento trabalho dos participantes.

H5. As variaveis profissionais determinam diferencagificativas nos niveis de
engagemenhno trabalho. Esta hipotese geral sera avaliadanmo das trés
hip6teses especificas seguintes:

H5a. A antiguidade na empresa determina diferencasfgigtivas nos niveis
deengagemento trabalho dos participantes;

H5b. O tipo de vinculo laboral determina diferencas ificativas nos niveis
deengagemento trabalho dos participantes;

H5c. O desempenho da fungédo de chefia determina difesesignificativas

nos niveis dengagemento trabalho dos participantes.

4.4. Método

Na presente sec¢do dedicamos a nossa atencdocteaagdo da amostr&¢nto
4.4.1)), ao processo de elaboragcdo do Questionario CP_ETapitaC Psicolégico e
Engagemenno TrabalhoRonto 4.4.2.e a descrigdo das respetivas escalas constituRraes
fim, no Ponto 4.4.3 damos a conhecer os procedimentos realizadosiméniatracdo do
guestionario para recolha dos dados.
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4.4.1. Caracterizagdo da amostraA selecdo dos participantes teve por base uma
metodologia de amostragem nao probabilistica, atatldou de conveniéncia), ja que se
constitui por sujeitos intencionalmente seleciosaddacilmente acessiveis (Fortin, 1999) a
investigadora: os trabalhadores da empresa ondebaral. No processo de sele¢do dos
participantes, foram obedecidos os seguintes iostéle inclusédo: a) serem trabalhadores da
empresa objeto do estudo; e b) participarem nasiigagdo de forma voluntaria.

A amostra constitui-se, ent&o, por 1p2rticipantes, com idades compreendidas entre
0s 20 e 0s 59 anos, sendo a média (M) de 33.87eanaesvio-padrao (DP) de 8.36 anos. No
que respeita as habilitacdes literarias, a maidoa respondentes possui 0 9° ano de
escolaridaden(= 55; 50%), seguindo-se os titulares de Ensin@Bompn = 27; 24.5%) e os
detentores de Ensino Secundaria=(18; 16.4%). Seis participantes (5.5%) possu&hano;
trés (2.7%) sao detentores do 4° ano e apenas.Q#)(@m um grau de escolaridade inferior
ao 4° ano. Um participante optou por ndo respoadsta questao.

No Quadro 4.1, ilustramos a distribuicdo da amostra consideraasidabilitacdes
literarias e as classes etarias dos participantasses de 10 anos). Como podemos verificar,
0 grupo mais representado € o mais jovem (idadfsanos), com 48 participantes (43.6% da
amostra total), seguindo-se o grupo com idades m®ngidas entre os 31 e 0s 40 amos (
41; 37.3%). Os participantes com idades superiar& anos constituem-se pelos menos
representados, com apenas cinco registos (4.5%naesti@). Atendendo as habilitacbes
literarias, observamos que os participantes comomesnhabilitacbes_(<ao0 4° ano de
escolaridade) se incluem na classe etaria comidade (>51 anos). Os detentores do 9° ano
distribuem-se por todas as classes etarias, seraa gua maior predominancia se regista nas
classes etarias mais jovens3& anosn = 24, 21.8%; e dos 31 aos 40 anwvs, 23, 20.9%).
Quanto aos titulares de Ensino Superior, embordbdamestejam presentes em todas as
classes etérias, a sua maior representatividagi#aesg entre os trabalhadores mais jovans (
= 16; 14.5%). Quanto os trabalhadores com maisidagtificamos que se fazem representar

em todos os niveis habilitacionais, exceto no 6°dmescolaridade.

2 Dos 113 questionarios recolhidos, excluimos uno gas apresentar uma proporcéo de nao respostas
(missing valuessuperior a 10%. Relativamente aos 112 questiondetidos, a taxa global de respostas validas
€ de 99.37 (0.63% de taxa de ndo respostas). PAtestionario de Capital Psicologico Positivo (PRyC a
taxa de respostas vélidas cifra-se em 99.5% (0.&%idsing values). Ja ndtrecht Work Engagement Scale
(UWES), obtivemos 99.26% de taxa de respostasasilfi.74% missing values). No que concerne aos iten
relativos as variaveis demogréficas e profissignatisivemos 99.9% de taxa respostas validas paaiavel
Idade e 99.1% para as variaveis Habilitagcdes Litsae Tipo de Vinculo Laboral (0.9% de taxa de nédo
respostas). A questdo sobre o cargo ocupado, résgEon 98.2% (1.8% de missing values). Por Gltimzxa
de respostas vélidas ao item que avalia a Antigeide Empresa, situa-se em 100%.
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Quadro 4.1.

Distribuicdo da Amostra em fun¢éo das HabilitacBésrarias e das Classes Etarias

Classes etarias

< 30 anos 31-40 anos 41-50 anos >51 anos Total

Habilitagdes literarias n % n % n % n % n %
Inferior ao 4° Ano 0 0.0 0 0.0 0 0.0 1 0.9 1 0.9
4° Ano 0 0.0 0 0.0 2 1.8 1 0.9 3 2.7
6° Ano 2 1.8 2 1.8 2 1.8 0 0.0 6 55
9° Ano 24 218 23 20.9 7 6.4 1 0.9 55 50.0
12° Ano 6 55 7 6.4 4 3.6 1 0.9 18 16.4
Ensino Superior 16 145 9 8.2 1 0.9 1 0.9 27 245

Total 48 43.6 41 37.3 16 14.5 5 4.5 110 100.0

Atendendo as variaveis profissionais, os dado®uaadro 4.2 permitem-nos verificar
que 46 participantes (41.1%) tém um vinculo labooah a empresa compreendido entre 1 e 5
anos, 30 (27%) estdo na empresa ha menos de RAharib8.9%) indicam uma antiguidade
compreendida entre os 6 e 0s 10 anos e 14 partiep§l2.6%) estdo ao servigco da empresa
hd mais de 11 anos. Considerando o tipo de vintaboral, a grande maioria dos
respondentesn(= 58; 512.3%) encontra-se em regime de efetivida8g34.2%) estdo com
contratos a prazo e 15 (13.5%) séo trabalhadomgsoigérios. Registamos uma néo resposta a
esta questao.

O cruzamento destas duas variaveis, patenuaalro 4.2, permite-nos verificar que
os trabalhadores temporarios se incluem exclusimgen® grupo com menor antiguidade (<
1 ano), sendo que os contratados a prazo se datnilapenas pelo grupos com um ou menos
anos de antiguidade e com antiguidade compreeedita 1 e cinco anos. Ja os trabalhadores
em regime de efetividade predominam nas antigusiadgeriores a um ano, embora se

registem trés participantes efetivos (2.7%) comoseate um ano de servigo na empresa.

Quadro 4.2.

Distribuicdo da Amostra em fung&o do Vinculo Lalberda Antiguidade na Empresa

Antiguidade na Empresa

<1ano 1-5 anos 6-10 anos >11 anos Total
Vinculo Laboral n % n % n % n % n %
Efetivo 3 2.7 20 18.0 21 18.9 14 12.6 58 523
Contratado a prazo 12 10.8 26 234 0 0.0 0 0.0 38 34.2
Trabalhador 15 135 0 0.0 0 0.0 0 0.0 15 135
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temporario
Total 30 27.0 46 41.4 21 18.9 14 12.6 111 100.0

No que respeita aos trabalhadores que ocupam cdeadefia (cf.Quadro 4.3),
verificamos que representam 23.2% da amostrag6), contrastando com os 75.086<84)
de trabalhadores que ndo ocupam este cargo. Atdmdas habilitacdes literarias dos
trabalhadores que desempenham cargos de chefiajogianpossui o Ensino Secundario ou
inferior. JA& quando consideramos as classes et&eaificamos que os trabalhadores que

detém cargos de chefia sdo predominantemente gagaowans.

Quadro 4.3.

Distribuicdo da Amostra segundo o Desempenho dog&ate Chefia, as Habilitagbes
Literarias e as Classes Etarias

Cargo de Chefia

Sim Nao Total
Caracteristicas n % n % n %
Habilitagdes Literarias
<4° Ano 0 0.0 1 0.9 1 0.9
4° Ano 0 0.0 3 2.8 3 2.8
6° Ano 5 4.6 1 0.9 6 5.5
9° Ano 9 8.3 46 42.2 55 50.5
12° Ano 2 1.8 16 14.7 18 16.5
Ensino Superior 9 8.3 17 15.6 26 23.9
Total 25 22.9 84 77.1 109 100.0
Classes Etérias
<30 anos 10 9.2 36 33.0 46 42.2
31-40 anos 9 8.3 32 29.4 41 37.6
41-50 anos 4 3.7 13 11.9 17 15.6
> 51 anos 3 2.8 2 1.8 5 4.6
Total 26 23.9 83 76.1 109 100.0

4.4.2. Material: O questionario CP_ET.O instrumento utilizado para a recolha dos
dados na presente investigacdo assumiu a formandeguestionario de autorresposta,
composto por trés partes distintas: a primeiragpawhstitui-se pel®syCap Questionnaireg
segunda parte integra o QuestionarioEsijagemenno Trabalho (UWES-S); e a terceira
parte incorpora as questfes demogréficas e paiessi dos participantes. Para que os termos
PsyCape engagemenhao influenciassem as respostas ou suscitassem dilgo de erro ou

confusao por parte dos respondentes, a autora pptalesignar o questionario de CP_ET. O
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guestionario, no mesmo formato em que foi admeuitraos participantes, encontra-se

disponivel ncAnexo 1

4.4.2.1. PsyCap questionnaire (PC@).Psychological Capital Questionnair@ um
questionario desenvolvido e validado por Lutharmséef e Avolio (2007) e adaptado para a
populacao portuguesa por Machado (2008) e Vila@a2R, que avalia o capital psicologico.

Este instrumento foi desenhado a partir de escamaplamente reconhecidas e
validadas na literatura da psicologia positiva éi@rentes estudos desenvolvidos no contexto
organizacional; nomeadamente escalas sobre auiamcoaf (Parker, 1998), esperanca
(Snyder, et al., 1996), otimismo (Scheier, CarveBgdges, 1994) e resiliéncia (Wagnild &
Young, 1993) (Luthans et al., 2007). A partir desjaatro escalas, os autores construiram o
PsyCap Questionnaireom base em dois principios. O primeiro defendgaso equivalente
para cada uma das dimensdes, pelo que, selecionasamelhores seis itens de cada
dimensao. O segundo principio sustenta que os #elexionados deveriam ser validados
como estados (e ndo como tracos de personalidadeyreen relevantes no mundo das
organizacdes (Vilaca, 2012).

O instrumento € composto por 24 itens, seis patia cema das quatro dimensdes
(esperanca, otimismo, autoeficacia e resilién@ayp quais os respondentes indicam o que
pensam sobre si proprios no momento do preenchimatiizando uma escala de Likert de
seis pontos, de 1 = “discordo fortemente” a 6 =ntavdo fortemente”. Os primeiros seis
itens avaliam a autoeficicia. Os itens 7 a 12 spoedem a subescala da esperancga. Os seis
itens seguintes avaliam a resiliéncia. Os Ultingis isens avaliam o otimismo.

Como ja foi referido, oPsyCap Questionnairgpermite avaliar quatro dimensdes
isoladamente e o capital psicologico positivo no elo. Cada dimensédo é cotada por meio
do somatorio dos valores de resposta a cada sldedessa dimensdo e dividido por o
namero de subescalas. Neste caso, todas as dimes&decompostas por seis itens. De
referenciar que na subescala de resiliéncia, edistetem com escala de medida invertida,
correspondente, no questionario CP_ET, ao numererdianto na subescala do otimismo
existem dois, o item 20 e 0 23. O valor do cagitatologico positivo resulta da pontuacdo

média das quatro dimensées (Luthans, Avolio, e2807).

4.4.2.2. Questionario do engagement no trabalho (B®¢S). O Utrecht Work
EngagementScale (UWES) € um questionario desenvolvido e adtdpor Schaufeli e

Bakker (2004b), adaptado e validado para a popolag@tuguesa por Schaufeli, Martinez,
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Marques Pinto, Salanova e Bakker (2002) e Mart2@18), que avalia os niveis de
engagement no trabalho.

O instrumento € composto por 17 itens (6 para &aado vigor, 5 para a dimenséo
dedicacédo e 6 para a dimensdo absorcdo), aos gsiaisspondentes indicam com que
frequéncia tém os sentimentos descritos, em relag&®u trabalho, utilizando uma escala de
Likert de sete pontos, de 0 = “nunca/nenhuma ve@"=a“sempre/todos os dias”. Todos os
itens sdo pontuados de uma forma positiva. Esteumento avalia engagemen{estado
psicolégico positivo dos sujeitos em situacdesrdbalho) nas suas trés dimensoes: vigor,
dedicacédo e absor¢éo. O vigor contempla os iteds&,,12, 15 e 17; a dimensao dedicacao é
avaliada nos itens 2, 5, 7, 10 e 13; e a absorgd@edéda através dos itens 3, 6, 9, 11, 14 e 16.

4.4.3. ProcedimentosDe modo a garantir a recolha da totalidade da ampsgvista
para o estudo, foi previamente apresentada umast@mle desenvolvimento do estudo a
empresa, e acordado que o estudo fosse apresentados os seus colaboradores, como um
projeto desenvolvido em parceria. A realizacdostado foi autorizada pelo Diretor Geral da
empresa.

Os dados de suporte a realizagdo da presenteigag®s foram recolhidos durante os
meses de Maio e Junho de 2014, tendo-se privilegiadecolha em suporte em papel. O
Questionario CP_ET foi entregue pessoalmente pitaisado estudo a todos os participantes,
foi devidamente explicado abjetivo do estudo e solicitou-se que o questionareenchido
fosse colocado na caixa selada existente paraito efe Gabinete de Recursos Humanos da
empresa.

Procurando que fossem cumpridos todos os procetiseformais e éticos,
transmitiram-se, a cada participante, as instrugdégsreenchimento do questionario, tendo-se
assegurado aos respondentes que a sua participag@studo era de caracter estritamente
voluntario e que podiam desistir a qualquer momento

Adicionalmente salientou-se que os dados recoltsdodestinavam exclusivamente a
tratamentos estatisticos e que seriam analisadaiaaylobalidade, ndo se procurando a
identificacdo de perfis pessoais. Por fim, inforamasse os participantes de que a informagéo
recolhida era de caracter confidencial, embora essiltados do estudo fossem tornados
publicos, em virtude das provas publicas de dafesdissertacdo e da divulgagdo a empresa

das conclusdes do estudo.
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4.5, Tratamento Estatistico dos Dados

O tratamento estatistico dos dados foi efetuado k@murso acsoftware estatistico
SPSS - Statistical Package for Social Scigneessdo 20.0, para o sistema operativo
Windows tendo por objetivo descrever e analisar os dadedliversos itens do Questionario
CP_ET. Dada a dimensdo da amostra (112 participantispensamos a analise dos
requisitos a utilizagdo dos testes paramétricoste(tele normalidade). No entanto, na
realizacéo de cada teste estatistico, serdo aasegur cumprimento de todos 0s pressupostos
a utilizacdo confidvel dos testes paramétricos. @emue estes pressupostos ndo estejam

assegurados, optaremos pela utilizacdo dos seivalemies nao paramétricos.

4.6. Caracteristicas Psicométricas dos Instrumentaie Medida

4.6.1. Fidedignidade doPsyCap questionnaire. O estudo da fidedignidade do
PsyCaprealizou-se através do calculo dos coeficientesamsisténcia internalpha (a) de
Cronbach tendo-se considerado os 24 descritores que artegste instrumento de medida.
O resultado inicial assinalou umglobal de .834 que, atendendo aos critérios dafe®
Gageiro (2008), consideramos uma boa consisténigena. Da analise item a item, verifica-
se que a eventual eliminagéo de alguns descrit@@sria resultar num aumento substancial
da consisténcia interna do todo, conforme proppstoJohn e Benet-Martinez (2000). Por
esta razdo, e com o intuito de usarmos a medidsuagorma original, dispensamos este
procedimento. NQuadro 4.4 disponibilizam-se as médias, os desvios-padraogmslacdes

item-total e os coeficientes de consisténcia ist@ipha de Cronbach sem o item.

Quadro 4.4.

Pontuagbes Médias, Desvios-Padrdo, Correlactes -Tetal dos Itens do PsyCap
Questionnaire e Coeficientes de Consisténcia late&kipha de Cronbach sem os Respetivos
Itens

CorrelacécAlpha tota

ltens do PsyCap M DbP item-total sem o item

1. Sinto-me confiante quando procuro uma solucao yara 467 0.928 565 821
problema de longo prazo ' ' ' '

2. Slntq:me confiante ao representar a minha aresaalho em 470 0944 514 823
reunides

3. Sinto-me confiante ao contribuir para as discussobee a 455 0996 472 824

estratégia da organizagéo
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4. tsrgwbtgl-rr]r;e capaz de ajudar a definir objetivos parardna area de 483 0.897 520 823

5. Sinto-me confiante ao estabelecer contacto conopsdsra da

empresa (por exemplo, clientes e fornecedores)discatir 438 1.272 .347 .830
problemas

6. Sinto-me confiante a apresentar informagdo a uipogde colegas 4.83  0.874 415 .827

7. Se me encontrasse numa situagéo dificil no trabatirseguiria 488 0707 529 824
pensar em muitas formas de sair dela

8. Atualmente, procuro alcangar os meus objetivos gande 508 0904 329 830
energia

9. Para qualquer problema, existem muitas formas stgv@ lo 476 1.016 .388 .827

10. Neste momento, vejo-me como uma pessoa bem-suaealida 454 0814 559 822
trabalho

11. Consigo pensar em muitas formas de alcancar os oigetsvos 476  0.747 506 825
no trabalho

12. Ne_stg momento, e§tog a alcancar os objetivos profigis que 431 1152 549 820
defini para mim préprio(a)

13. Quando tenho uma c_ontrariedade_ no trabalho, teificaldade 270 1.237 018 845
em recuperar e seguir em frente (i)

14. D_e_ um modo ou de outro, em geral consigo gerir agm 471 0760 384 828
dificuldades no trabalho

15. No trat’),alho, se for necessério, sou capaz de“ficeirminha conta 456 1277 275 834
e risco

16. Em geral, ultrapasso com facilidade as coisas stessantes no 465 0875 495 826
trabalho

17. Consigo uItrgpassar 0s momentos dificeis no trabalbis ja 496 0.896 414 827
passei anteriormente por dificuldades

18. Sinto que consigo lidar com muitas coisas ao mesm@o no 442  0.994 472 824
trabalho

19. ngndo as coisas estdo incertas para mim no t@balh 4.47 1.037 587 819
habitualmente espero o melhor

20. (Sl)e algo de mal me pode acontecer no trabalhoatmutecer-me-a 3.19 1.344 038 846

21. No meu trabalho, olho sempre para o lado positasabisas 4.68 0.892 .385 .828

22. No trabalho, sou otimista acerca do que aconteteféaturo 471 0.825 .530 .823

23. No trabalho, as coisas nunca me correm como gagtari 3.06 1.368 161 .840

24. ‘[I)'(r)e:i)ti}go com a convicgdo de que todo o contrateempaum lado 451 0.922 370 828

Alpha global: .834

(i) Item com pontuacao invertida

Apbés o célculo do coeficiente de consisténcia m#en totalidade ddPsyCap
Questionnairee procurando a utilizacdo da medida segundoratesst proposta por Luthans,
Avolio, Avey e Norman (2007, citados por Vilaga, 120 p. 232), procedemos ao
agrupamento dos itens de cada subescala de harmmmico disposto por estes autores.

Dispensamos os procedimentos relativos a analiseidh por se tratar de um instrumento
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largamente estudado, em cujos resultados tém visidtematicamente, a confirmar a sua
estrutura fatorial (e.g., Vilaca, 2012).

Seguidamente, calculamos os coeficientes de cénsiatinterna para cada uma das
guatro subescalas do PsyCap, cujos resultadospendilizam ndQuadro 4.5.Conforme se
pode verificar, as dimensdesutoeficdciae Esperangaalcangcam consisténcias internas
razoaveis, sendo mais fracas as dimendResiliéncia e Otimismo Pese embora as
fragilidades encontradas nestas duas subedcalesidimos prosseguir com o estudo

utilizando oPsyCapna sua forma original.

Quadro 4.5.

Fiabilidade Estatistica do Questionario de Capieaicoldgico Positivo

Subescalas Itens avaliadores Alphas de Cronbach
1. Autoeficacia 1,2,3,4,5e6 .799

2. Esperanca 7,8,9, 10,11 e 12 .699

3. Resiliéncia 13, 14, 15, 16, 17 e 18 .543

4. Otimismo 19, 20, 21, 22,23 e 24 479

4.6.2. Validade interna doPsyCapquestionnaire. Para andlise da validade interna
do PsyCap calculamos os coeficientes de correlacdde Pearsonentre a totalidade da
medida e as dimensdes que a constituem, assim asimgercorrelagdes entre estas, cujos
resultados se disponibilizam Quadro 4.6.Constatamos a existéncia de associa¢des lineares
positivas e estatisticamente significativas ao Inflep < .01, entre todas as subescalas do
PsyCapbem como com a totalidade deste instrumento. B®,faerificamos magnitudes de
efeito fortes nas intercorrelagbes entre as sulassEzperanca e Autoeficacia= .609,p <
.001), sendo a propor¢cdo de variabilidade partdh@dfluéncia de uma variavel sobre a
outra), determinada pelo coeficiente de determmd@ de 37.09%, e entre a subescala
Otimismo e a Esperanca £ .561,p < .001,R? = 31.47%). As intercorrelagdes entre as
restantes subescalas constatam-se moderadas,msaisdivaca a relacdo entre a Resiliéncia e
a Autoeficaciar( = .268,p = .004,R* = 7.18%).

Relativamente ad’syCapconsiderado na sua globalidade, observamos cobeda
positivas, muito fortes e estatisticamente sigatfims com todas as subescalas que o
integram, sendo muito fortes os indices de varddde partilhada. A relacdo mais forte

observa-se entre BsyCapGlobal e a Esperanca € .848,p < .001,R? = 71.91%); a de

® Segundo Pestana e Gageiro (2008), considera-selpita de Cronbach inadmissivel quando o seu
valor € inferior a 0.60.
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menor intensidade (ainda que bastante forte) eegstentre ®syCapGlobal e a Resiliéncia
(r =.661,p<.001,R* = 43.69%). Face a estes resultados, concluimos BegCapapresenta

uma validade interna muito boa.

Quadro 4.6.

Coeficientes de Correlagdo de Pearson entre as<alees do PsyCap e com a Totalidade da
Medida

Autoeficacia Esperanca Resiliéncia Otimismo
PsyCap r R R R r R r R
Autoeficacia — —
Esperanca 609" 37.09 — —
Resiliéncia 268" 718 379" 1436 — —
Otimismo 301" 9.06 .561° 31.47 .403° 16.24 — —
PsyCap Global 754" 56.85 .848" 71.91 .661° 43.69 .741 54.91
**p< .01

4.6.3. Fidedignidade do questionario UWES-SA fiabilidade do questionéario
UWES-S, constituido por 17 descritores, foi avaiattavés da determinagdo do coeficiente
alpha de Cronbach. A andlise inicial a consistémciarna alcancou una = .900, que
consideramos bom. Uma andlise atenta aos alplzas $etm o item permitiu-nos verificar que
nenhum dos itens baixava a consisténcia internaodo, dispensando, desta forma, o
processo de multietapas de eliminagéo de itens @dBenet-Martinez, 2000). As médias, 0s
desvios-padrdo, as correlacdes item-total e osoteetes de consisténcia interna alpha de

Cronbach sem o respetivo item disponibilizam-s€@uoadro 4.7

Quadro 4.7.

Pontuagbes Médias, Desvios-Padrédo, Correlagfes -Tietal dos Itens do Questionério
UWES-S e Coeficientes de Consisténcia Interna Adgh@ronbach sem os Respetivos Itens

CorrelagacAlpha tota

ftens do UWES-S M PP item-total sem o item
1. No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia 5.00 0.700 489 .898
2. Acho que o meu trabalho tem muito significado &datile 527 0.879 .552 .896
3. O tempo passa a voar quando estou a trabalhar 486 1.270 597 .894
4. No meu trabalho, sinto-me com forca e energia 499 0.721 498 .898
5. Estou entusiasmado(a) com meu trabalho 490 1.093 .649 .892
6. anndo estou a trabalhar esqueco tudo o que s& {ass 419  1.489 428 900
minha roda
7. O meu trabalho inspira-me 431  1.447 .637 .892
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8. Quando me levanto pela manha apetece-me ir trabalha  4.33  1.720 .651 .892

9. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensagnent 472 1348 .656 .891

10. Estou orgulhoso(a) do que fago neste trabalho 5.06 1.141 .637 .893

11. Estou imerso(a) no meu trabalho 452 1240 723 .889

12. Sou capaz de ficar a trabalhar por periodos dedemyto 458 1.286 444 899
longos

13. O meu trabalho é desafiante para mim 482 1224 .697 .890

14. Deixo-me ir quando estou a trabalhar 432 1413 .576 .894

15. Sou uma pessoa com muita resisténcia mental no meu 492  1.007 459 898
trabalho

16. E-me dificil desligar-me do meu trabalho 405 1.631 .535 .897

17. No meu trabalho, sou sempre perseverante (nadaesis 514

. . o 1.000 450 .898
mesmo quando as coisas néo estéo a correr bem

Alpha global: .900

Seguidamente, agrupamos os itens de cada subescalaonformidade com a
estrutura proposta ndest Manual UWESde Schaufeli e Bakker (2004b), razdo porque
dispensdmos a realizacdo dos estudos relativoalgeafatorial. O subsequente calculo dos
coeficientes de consisténcia interna para cadadam#rés subescalas do questionario UWES-
S, encontrou boas consisténcias internas nas dieemedicacdo e Absorcdoe uma
consisténcia interna ligeiramente mais fraca naedséoVigor. Estes resultados podem ser
consultados ndQuadro 4.8.e permitem-nos concluir por niveis aceitaveis @ifidade

estatistica do questionario UWES-S.

Quadro 4.8.

Fiabilidade Estatistica do Questionario UWES-S

Subescalas Itens avaliadores Alphas de Cronbach
1. Vigor 1,4,8,12,15e 17 .684

2. Dedicagédo 2,5,7,10e 13 .844

3. Absorcéo 3,6,9,11,14 e 16 .814

4.6.4. Validade interna do questionario UWES-SA analise da validade interna do
UWES-S, realizou-se, igualmente, por meio do céldas coeficientes de correlagdo Pearson
entre a totalidade do instrumento e as dimensfes @uintegram, bem como as
intercorrelagdes entre si. Os resultados obtidaemoconsultar-se nQuadro 4.9.Como se
pode verificar, as associa¢cfes lineares emergidastedas positivas e estatisticamente
significativas ao nivel dg < .001, dotadas de fortes magnitudes de efeitali#ando as

intercorrelagfes entre as subescalas, registanagjmais fortes ocorrem entre o Vigor e a
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Dedicacdor(= .758,p < .001,R? = 57.46%) e entre o Vigor e a Absorcéie(676,p < .001,
R® = 45.70%); a intercorrelacdo de menor intensidesigista-se entre a Absorcdo e a
Dedicacdon(= .614,p < .001,R = 37.7%).

As relagbes entre a globalidade do UWES-S e assealas que o constituem, sédo
igualmente positivas e dotadas de indices muitedale variabilidade partilhada. A relagéo
entre a UWES-S Global e a dimens&o Vigor conssiéupela mais forte € .897,p < .001,R?
= 80.46%), sendo que a mais fraca se observa anth&/ES-S Global e a Dedicac&o=
.873,p < .001, R = 76.21%). Estes resultados conferem ao quesiiorAVES-S uma

validade interna muito boa.

Quadro 4.9.

Coeficientes de Correlacdo de Pearson entre as staltees do UWES-S e com a Totalidade
da Medida

Vigor Dedicacao Absorcao
UWES-S r R? R R r R?
Vigor — —
Dedicacéo 758" 57.46 — —
Absorcao 676" 45.70 614" 37.70 — —
UWES-S Global 897" 80.46 873" 76.21 889" 79.03
**p<.01.

39



40



Capitulo 5. Resultados

Os resultados obtidos no estudo empirico sdo apeER®Es no presente capitulo. Ao
longo deste tentamos sustentar de forma empiriedagdo do capital psicolégico positivo
com o0 engagementno trabalho, e procuramos perceber qual o impaet® variaveis
demogréficas e profissionais nos niveis de capd#i@blégico e dengagemento trabalho. O
capitulo inicia com as estatisticas descritivasPdgCape do UWES-S, seguindo-se as

estatisticas inferenciais.

5.1. Estatisticas Descritivas dos Instrumentos de édida

5.1.1. Estatisticas descritivas doPsyCap No Quadro 5.1.disponibilizam-se as
estatisticas descritivas @®syCap juntamente com as pontuagdes minimas e as maxamvas
pontuacdes meédias, os desvios-padrdo e os errodepadbtidos pelos respondentes na
totalidade do instrumento e nas respetivas sulssdaara o instrumento considerado na sua
globalidade, constatamos uma pontuacdo minima 88 8. maxima de 5.67, valores
indicativos de que os participantes evitaram asuyamdes mais baixas da escala de medida.
Tendo em consideracdo a medida de tendéncia ceuatral oPsyCapGlobal, observamos
uma pontuacdo média (M) de 4.47 e um desvio-pa(D®) de 0.45. Atendendo a que a
escala de respostas se compreende entre 1 e 6tamtppoo seu ponto médio € 3.00, este
resultado informa-nos que esta amostra revela snineiito bons de capital psicologico
positivo. Constatamos, igualmente, que o erro-padssinala valores muito proximos de
zero.

A andlise as estatisticas descritivas das subssdalRsyCappermite-nos verificar
que as pontuagBes minimas variam entre 2.00 (rescalAutoeficacia e 3.00 (na subescala
Esperanc® sendo que as pontuagbes méximas se compreendeen5e50 (na subescala
Resiliénciae 6.00 (nas subescalAstoeficiciae Esperancarespetivamente). Atendendo as
pontuacdes médias, todas as dimensdes registamasreiima do ponto médio da escala de
respostas, sendo Esperancague se regista a média mais elevada (M = 4.745 D7) e
no Otimismoa média mais baixa (M = 4.11, DP = 0.58). De uanené geral, os respondentes
percecionam-se como detentores de bons niveiduleefichciae de Esperanca sendo
ligeiramente mais fracos, embora positivos, os séteis deResiliénciae deOtimismo Estes
resultados representam-se graficament&igara 5.1, onde melhor se podem visualizar as

pontuacdes médias obtidas na globalidade da mbdidacomo nas respetivas subescalas.
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Quadro 5.1.

Pontua¢cdes Minimas e Maximas, Médias, Desvios-RadréErros-Padrdo do PsyCap e
Respetivas Subescalas

. L. Média Desvio-padrdo Erro-padréo
PsyCap(n = 112) Minimo Méaximo
(M) (DP) (EP)
PsyCap Global 3.33 5.67 4.47 0.45 .043
Subescalas
Autoeficacia 2.00 6.00 4.67 0.68 .065
Esperanga 3.00 6.00 4.74 0.57 .054
Resiliéncia 2.67 5.50 4.37 0.56 .053
Otimismo 2.50 5.67 411 0.58 .055
PsyCap Autoeficaci
PsyCap Esperang
PsyCap Resiliénci
PsyCap Otimism
FsyCap Globha
1 ] I I 1
3,00 3,50 4,00 4 .50 5,00

Pontuagdes medias

Figura 5.1.Pontuacdes médias &syCape respetivas subescalas

5.1.2. Estatisticas descritvas do UWES-SA analise das estatisticas
descritivas do UWES-S, patentes Quadro 5.2, onde também se disponibilizam as
pontua¢des minimas e as maximas, as médias, dsskpsdrao e os erros-padrdo, permitem-
nos verificar que, para a totalidade desta medidaregista um valor minimo de 2.47 e
maxima de 6.00. Estes valores indicam-nos que, é&amieste instrumento de medida, os
participantes evitaram as pontua¢des mais baixassdala de respostas. Considerando o
UWES-S Global, a pontuacédo média aponta para néleiedos dengagemenno trabalho
(M =4.70, DP = 0.79), j& que o ponto maximo deaksde respostas é 6.00. Relativamente
ao erro-padrao, registamos valores muito proxineoseto.

Quanto as subescalas do UWES-S, verificamos qummtsiagdes minimas variam
entre 1.50 e 3.17, respetivamente, nas subesédlasrcdoe Vigor. Ja as pontuacdes

maximas registam-se em 6.00 para todas as sulbesEatatermos das pontuagdes médias,
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em todas as dimensdes se observam valores baatamta do ponto médio da escala de
respostas. A dimensddedicacdoassinala a média mais elevada (M = 4.87, DP =)0.92
seguindo-se a dimens&agor (M = 4.81, DP = 0.72). A dimensdbsorcaoé a que assinala
a pontuacdo meédia mais baixa (M = 4.45, DP = 1.08jcluimos que esta amostra denota
muito bons niveis dengagemento trabalho, conforme melhor se pode visualizaFigara
5.2, onde se representam graficamente as pontuacdemsmeébtidas na globalidade da

medida e nas respetivas subescalas.

Quadro 5.2.

Pontuacdes Minimas e Maximas, Médias, Desvios-Ra@r&Erros-Padrdo do UWES-S e
Respetivas Subescalas

. L. Média Desvio-padrao Erro-padrédo
UWES-S(n = 112) Minimo Méaximo
(M) (DP) (EP)

UWES-S Global 2.47 6.00 4.70 0.79 .075

Subescalas

Vigor 3.17 6.00 4.81 0.72 .068

Dedicagdo 2.00 6.00 4.87 0.92 .087

Absorcao 1.50 6.00 4.45 1.02 .097

LWES-5 Vigor

UWES-S Dedicagdo]

UWES-S Absorg&o—

Ulﬂ.ESiS Global_

I L] I L)
3,50 4,00 4.50 5,00

Pontuagdes meédias

Figura 5.2.Pontuacdes médias do UWES-S e respetivas subescalas

5.2. Testes das Hipoteses

5.2.1. Existe uma relacdo positiva entre ®syCape oengagementno trabalho
(H1). A nossa primeira hipotese (H1), que afirma a er@téde uma relacdo positiva entre o
capital psicolégico positivo e engagemenno trabalho, foi testada com recurso ao calculo

dos coeficientes de correlagdode Pearson No Quadro 5.3, disponibilizamos estes
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resultados, cuja analise nos permite verificar stéxcia de uma forte associacao linear
positiva entre oPsyCape o UWES-S r( = .600, p < .001), com uma propor¢cao de
variabilidade partilhadaRf) de 36 %. Dos resultados &syCapGlobal, verificamos que as
associacgOes lineares encontradas séo igualmemts fm todas as dimensées do UWES-S,
sendo que a mais forte se verifica com a Dedicécd0606,p < .001,R? = 36.72%) e a mais
fraca com a Absorcdoe € .477,p < .001,R? = 22.75%). J& os resultados do UWES-S Globall
em funcédo das dimensdes [dsyCapapontam para relagdes positivas fortes com a &spar

(r = .612,p < .001,R? = 37.45%) e com a Autoeficcin$ .467,p < .001,R? = 21.81%), e
moderadas com a Resiliénciax(.362,p < .001,R? = 13.10%) e com o Otimismo £ .360,p

< .001,R? = 12.96%).

Quadro 5.3.
Coeficientes de correlagdo de Pearson entre o Pgys&Ca UWES-S

UWES-S_Vigor UWES-S_Dedicacdo UWES-S_Absor¢cdo UWES-S Global

Escalas e subescalas r R r R r R r R
PsyCap_Autoeficacia .354" 12.53  .485 23.52 .399" 15.92 467" 21.81
PsyCap_Esperanca 539 29.05  .697" 47.89 430 18.49 612 37.45
PsyCap_Resiliéncia 398" 1584  .245 6.00 323" 10.43 362" 13.10
PsyCap_Otimismo 300" 9.00 397" 15.37 276" 762 360" 12.96
PsyCap Global 525" 2756  .606 36.72 A77 22.75 .600°  36.00
**p< .01,

Ao nivel das subescalas integrantes destes insttosiele medida, constatamos
correlagdes positivas e significativas entre toamslimensodes, registando-se as mais fortes
entre a Esperanca e a Dedicagéie (692,p < .001,R? = 47.89%), entre a Esperanca e 0
Vigor (r = .539,p < .001,R? = 29.05%) e entre a Autoeficacia e a Dedicag&o .485,p <
.001,R? = 23.52%). As correlages mais fracas observaemse a Resiliéncia e a Dedicacéo
(r = .245,p = .009,R? = 6%), entre o Otimismo e a Absorcéic=(.276,p = .003,R? = 7.62%)

e entre o Otimismo e o Vigor € .300,p = .001,R? = 9%). De uma forma geral, as restantes
relacdes entre as subescalas sédo fracas a moddeatis resultados permitem-nos concluir
gue o capital psicologico positivo se relacionaitp@s e significativamente com o

engagemento trabalho, fornecendo suporte empirico a H1.
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5.2.2. Influéncia das variaveis demogréficas no cégl psicologico positivo (H2).

5.2.2.1. Influéncia da idade no capital psicologiqmositivo (H2a). Pretendemos
analisar a influéncia da idade nos niveis de dapgi&ologico positivo. Para o teste desta
hipotese, calculamos os coeficientes de correlded®earson entre a idade dos participantes e
0 Psycap tendo sido considerados a escala global e oetresp fatores. Estes resultados

disponibilizam-se nQuadro 5.4

Quadro 5.4.

Coeficientes de Correlacdo de Pearson entre o PgyeC8ubescalas Constituintes e a Idade
dos Participantes

Idade
PsyCap e respetivas subescalas r R
PsyCap Global 135 1.82
Subescalas
Autoeficacia .205 4.20
Esperanga .099 0.98
Resiliéncia -.025 0.06
Otimismo .107 1.14
*p=.031

Os resultados permitem-nos constatar a inexistédeiarelacdes estatisticamente
significativas entre a idade ePsyCap bem como com as subescalas Esperanca, Resil&ncia
Otimismo. Embora as relagfes existentes sejamiyassitcom excec¢do da relagdo com a
Resiliéncia que é negativa, estas ndo alcancanmiarliconvencionado de significacéo
estatisticaff < .05). A Unica relagdo encontrada dotada de sggub estatistico, € positiva e
de fraca magnitude, registando-se com a subesaazeficacia ( = .205,p = .031,R® =
4.20%). Assim, ha uma tendéncia para aumentarenivess de Autoeficacia com a idade,

pelo que a H2a recebe suporte empirico na dimehisteficacia.

5.2.2.2. Influéncia das habilitagBes literarias reapital psicoldgico positivo (H2b).

Tomamos agora como tarefa analisar se as habd#aliterarias dos participantes
influenciam os seus niveis capital psicolégico fpasi testando a H2b. Para o efeito,
recorremos a uma andlise multivariada da variafMmNOVA, com procediment@eneral

linear mode), tendo sido consideradas como variaveis depeesl€dD) as quatro subescalas
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do Psycap nomeadamente: a Autoeficacia, a Esperanca, diéReg e o Otimismo. Como
variavel independente (VI), consideramos a variddabilitagcbes Literarias, sendo esta
variavel operacionalizada nos seguintes quatrdsiggaté ao 6° Aiqn = 10); 2) 9° Ano ff
= 56); 3) 12° Anort = 18); e 4) Ensino Superion E 27).

A andlise do teste multivariado indica a existéni@aum efeito global significativot
de Wilks= 0.763,F(12, 275) = 2.47p = .005. Por sua vez, a andlise dos subsequestes te
univariados permite-nos constatar que, quando derenos as quatro dimensdesRiyCap
na sua especificidade, as habilitacdes literariss phrticipantes se revertem em diferencas
estatisticamente significativas exclusivamente dweelnda subescala Otimismo. Estes
resultados, juntamente com as pontuacdes médmseswvios-padrao, dispdem-se@uadro
5.5.

Quadro 5.5.

Pontuagbes Médias e Desvios-Padréo das SubescalBsylCap em funcdo das Habilitagbes
Literarias dos Participantes: Testes Univariados

HabilitagOes Literarias

<6°Ano 9° Ano 12° Ano Ensino Superior  Total

(n=10) (n=56) (n=18) (n=27) (N=111)
Subescalas PsyCap M DP M DP M DP M DP M DP (3,107
Autoeficacia 4.800.62 4.68 0.62 4.44 090 4.74 0.67 4.6D.68 0.93
Esperanca 4.89.48 4.85 0.53 4.65 0.48 4.52 0.67 47957 2.45
Resiliéncia 4.300.83 4.38 0.55 4.42 047 4.37 0.57 43856 0.09
Otimismo 4.260.67 4.28 0.56 4.04 047 3.75 0.51 4.1D.58 5.94**

** p= 001

Procurando identificar entre que niveis da VI residas diferencas assinaladas,
procedemos a realizagdo dos testes de comparacéiplandgle Tukey HSD (honestly
significant diferencg calculados para contrastes simpkesposteriori, por ser o mais
adequado a uma VI com quatro niveis. A inspecatedeste indica-nos a existéncia de
diferencas com significado estatistico entre asiaséths habilitagbes literarias ao nivel do 9°
Ano e do Ensino Superior, sendo que aos particysadétentores do 9° Ano cabem niveis
mais favoraveis de otimismo (diferenca absolutaeerts médias de .52% < .001),

conferindo suporte empirico a H2b, na dimenséo iGhimo. Estas diferencas séo passiveis de

* Em virtude do reduzido niimero de participanteshadslitacdes literarias inferiores ao 4° ano, 8 a
e 6° ano, agrupamos estes participantes numa vaiéavel (até ao 6° ano).
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observacao nkigura 5.3, onde se pode constatar, a grosso modo, que gaspgaantes com

menores habilitag6es literarias cabem niveis sopeeyide capital psicologico positivo.

Habilitagfes
3,007 literarias
Y == f"ano
el - - BPano
480 e T — 12°ano

—=Ensino Superior

4,607

4,40

Pontuagdes médias

4,207

4,004

3,801

T T T T
Autoeficacia Esperanga Resiliéncia Otimismo
PsyCap

Figura 5.3. Pontuacdes médias das quatro subescalRsyd@apem funcéo das habilitacdes
literérias dos participantes

5.2.3. Influéncia das variaveis profissionais no @ital psicolégico positivo (H3).

5.2.3.1. Influéncia da antiguidade na empresa nopdal psicologico positivo (H3a
Iniciamos a analise da influéncia das variaveidigsmnais nos niveis de capital psicol6gico
positivo, com a analise da influéncia da antiguedaa organizacdo. Como referimos na
caracterizacdo da amostra, esta variavel é opealizada em quatro niveis, a saber: 1)
Menos de 1 anon(= 31); 2) Entre 1 e 5 anos € 46); 3) Entre 6 e 10 anos € 21); e 4)
Mais de 10 anosn(= 14). Tomamos esta variavel como VI e retomamos céB@s quatro
subescalas ddPsyCap e procuramos realizar uma MANOVA. A inspecdo dstee
multivariado indica a inexisténcia de um efeitobglb estatisticamente significativa: de
Wilks = 0.912,F(12, 278) = 0.82p = .626. Da mesma forma, a inspecdo dos testes
univariados subsequentes ndo demonstram que alatigiina empresa exerce influéncia
sobre os niveis de capital psicoldgico positivo. Roadro 5.6. disponibilizam-se as

pontuacdes médias, os desvios-padrédo e os resutfaddestes univariados.
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Quadro 5.6.

Pontuacdes Médias e Desvios-Padrao das Subescal®sylCap em funcdo da Antiguidade
na Empresa: Testes Univariados

Antiguidade na Empresa

<lano 1-5anos 6-10 anos > 10 anos Total

(n=31) (n=46) (n=21) (n=14) (N=112) Ega
Subescalas PsyCap M DP M DP M DP M DP M DP (3, 108
Autoeficacia 4.450.71 4.74 0.72 469 0.56 4.93 0.61 4.6D.68 1.94
Esperanga 4.68.63 4.76 0.56 4.79 0.53 4.76 0.54 4.70.57 0.27
Resiliéncia 4.370.49 4.41 0.57 4.34 0.66 4.33 0.62 4.3D.56 0.10
Otimismo 4.020.60 4.19 0.52 4.14 0.63 3.97 0.65 4.10.58 0.84

# As diferencas entre as médias nio atingiram aticonvencionado de significacio estatistica (05).

Na Figura 5.4.pode-se constatar a igualdade entre os gruposdas s subescalas,

embora na dimensdo Autoeficacia seja bem visived qa trabalhadores com maior

antiguidade se percecionem como mais autoeficazesque o0s

restantes grupos,

particularmente com o grupo com menor tempo ddggena empresa. Como estas diferencas

ndo sao significativas, concluimos que a H3a n&orgra suporte empirico — a antiguidade

na empresa nao possui qualquer influéncia ao rdwetapital psicolégico positivo dos

participantes.

5,007

4,80

4,607

4,40+

Pontuagdes médias

4,20

4,007

3,80

T T T T
Autoeficacia Esperanga Resiliéncia Otimismo

PsyCap
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Figura 5.4. Pontuagdes médias das trés subescalaPsy@Cap em funcdo da
antiguidade na empresa
5.2.3.2. Influéncia do tipo de vinculo laboral napital psicolégico positivo (H3b).

Considerando o tipo de vinculo laboral, analisaragsra a influéncia desta variavel nos
niveis de capital psicolégico positivo. Procedemo®va MANOVA tendo sido consideradas
como VD as mesmas quatro subescalasigCape como VI o tipo de vinculo laboral.
Consideramos trés categorias para a VI: 1) Efétivo58); 2) Contratado a Prazo € 38); e
3) Trabalhador Temporarion (= 15). O teste multivariado realizado ndo mostrardifeas
globais estatisticamente significativas entre dereites tipos de vinculos laborais dos
participantes 4 de Wilks= 0.918,F(8, 210) = 1.14p = .335]. Por sua vez, oS testes
univariados subsequentes também n&o indicam qualgligncia da variavel tipo de vinculo
laboral ao nivel do capital psicoldgico positives pontuacdes médias, os desvios-padrdo e os
resultados dos testes univariados disponibilizames@uadro 5.7

Na Figura 5.5. é bem visivel que os Trabalhadores Temporéariostrarosniveis
superiores de Esperanca e de Otimismo e inferotge&Sutoeficacia, em comparagdo com 0s
restantes grupos. Contudo, a evidéncia empiriearies a excluir a hipétese de que o tipo de
vinculo laboral determina diferencas significativa@s niveis de capital psicologico dos
participantes (H3b).

Quadro 5.7.

Pontuagbes Médias e Desvios-Padrdo das SubescalaBsgiCap em fungdo do Tipo e
Vinculo Laboral: Testes Univariados

Vinculo Laboral

Efetivo Contratado a Prazo  Trabalhador Temporério  Total

(n=58) (n=238) (n=15) (N=111) e
Subescalas PsyCap M DP M DP M DP M DP (2,108)
Autoeficacia 4.750.58 4.63 0.81 4.46 0.71 460.69 1.23
Esperanga 4.750.55 4.69 0.58 4.80 0.63 47857 0.22
Resiliéncia 4.320.64 4.46 0.45 4.35 0.54 4.30.57 0.63
Otimismo 4.04 0.59 4.14 0.62 4.28 0.46 41058 1.04

@ As diferencas entre as médias nao atingiram aliné significacdo estatistica convencioname (05).
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Tipo de vinculo laboral
4 80
— — Efetivo

----- Contratado a prazo

| Trahalhador
Tempaorario

4,60

4,40+

Pontuagdes medias

4,207

4,00

T T T T
Altoeficacia Esperanga Resiliéncia otimismo

PsyCap

Figura 5.5.Pontua¢cfes médias das trés subescal&@sgoapem funcao do tipo de
vinculo laboral

5.2.3.3. Influéncia do desempenho da funcdo de @hefio capital psicolégico
positivo (H3c).A analise da influéncia do desempenho da funcachédéia nos niveis de
capital psicolégico positivo realizou-se por meie dma nova MANOVA. Para tal,
mantivemos como VD as quatro subescalad’dgCape consideramos agora como VI a
resposta a questdo “ocupa um cargo de chefia?” $Im=( = 26); 0 = Naorf = 84)]. Os
resultados do teste multivariado apontam para eitoejlobal ndo significativol de Wilks=
0.938,F (4, 105) = 1.72p = .151. Os testes univariados decorrentes assinaaalmente, a
inexisténcia de significacdo estatistica entre sedgenho da funcéo de chefia e os niveis de
capital psicoldgico positivo dos participantes.

Esta igualdade entre os grupos pode verificar-se Quadro 5.8 onde se
disponibilizam as estatisticas descritivas e osltados dos testes univariados das quatro
subescalas d&syCapem fungdo do desempenho da fungéo de chefia petp®ndentes.
Como podemos visualizar iagura 5.6, as maiores diferencas entre 0s grupos registam-s
na subescala Autoeficacia com os detentores desae chefia a evidenciarem niveis mais

altos do que os restantes trabalhadores. O facestds diferencas ndo serem significativas,
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leva-nos a ndo corroborar a hipotese de que o gesera da funcdo de chefia se reverte em

diferencas significativas nos niveis de capitatq@sigico dos participantes (H3c).

Quadro 5.8.

Pontuacdes Médias e Desvios-Padrédo das Subescal®sylCap em funcdo do Desempenho
da Funcédo de Chefia: Testes Univariados

Funcédo de Chefia

Sim Nao Total
(n=26) (n=84) (N =111) Fa
Subescalas PsyCap M DP M DP M DP (1, 108)
Autoeficacia 475 0.58 4.63 0.81 4.67 0.69 2.62
Esperanga 475 0.55 4.69 0.58 474 057 0.09
Resiliéncia 4.32 0.64 4.46 0.45 4.37 0.57 0.51
Otimismo 4.04 0.59 4.14 0.62 4.11 0.58 1.96

# As diferencas entre as médias ndo atingiram altiné significacdo estatistica convencionamle (05).
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Figura 5.6. Pontuagbes médias das trés subescalaPsyCapem funcdo do
desempenho do cargo de chefia

51



5.2.4. Influéncia das variaveis demogréficas no eggment no trabalho (H4).

5.2.4.1. Influéncia da idade no engagement no trdima (H4a). Iniciamos a analise
das varidveis demograficas angagemenno trabalho com a influéncia da idadeQ0adro
5.9 apresenta os coeficientes de correlacdo de Pearstoe o UWES-S Global, as trés

subescalas que o constituem e a idade dos paniegpa

Quadro 5.9.

Coeficientes de Correlagdo de Pearson entre o U\WWESRespetivas Subescalas e a ldade
dos Participantes

Idade

UWES-S e respetivas subescalas r R
UWES-S Global 142 2.02

Subescalas

Vigor .072 0.52

Dedicacédo 237* 5.62

Absorcao .081 0.66
*p=.012

Verificamos correlagdes nulas com a globalidaddJWES-S e com as subescalas
Vigor e Absorcdo. Relativamente a subescala De@ligagncontramos uma associacao
positiva, de magnitude fraca, com a idade dosqiaatites I( = .237,p = .012,R? = 5.62%),
indicativo de que a idades mais avancadas cabeoresais niveis de dedicacéo ao trabalho.
Estes resultados conferem suporte empirico a H4imensao Dedicacdo, ao evidenciarem
que, em termos dengagemenho trabalho, a dedicagdo dos participantes auntrta o

avanco da idade destes.

5.2.4.2. Influéncia das habilitacdes literarias nengagement no trabalho (H4b).
Considerando as habilitages literarias dos ppéites, pretendemos analisar a influéncia
desta VI noengagemento trabalho. Para analise desta hipbtese, recosr@m equivalente
ndo paramétrico da MANOVA, o teste Heuskal-Wallis(K-W), dado ndo se encontrarem
reunidos os pressupostos a utilizacdo fidedignatelstes paramétricos no que concerne a
homogeneidade da matriz de covariancias: télstee Box= 36.75,F(18, 5580) = 1.88p =
.014. Tomémos como VD as trés subescalas do UWBSgsr, Dedicagdo e Absorgdo) e
consideramos 0s quatro niveis da VI: 1) até aor@® @ = 10); 2) 9° Ano if = 56); 3) 12°
Ano (n = 18); e 4) Ensino Superiom(= 27). No Quadro 5.10.disponibilizamos as
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pontuacdes medias, os desvios-padrdo e os resul@do® testes K-W em fungdo das

HabilitagGes Literarias dos participantes.

Quadro 5.10.

Pontuacdes Médias e Desvios-Padrdo das SubescatasUWES-S em funcdo das
Habilitacbes Literarias dos Participantes: TestesKiuskal-Wallis

HabilitagBes Literarias

<6°Ano 9°Ano 12° Ano Ensino Superior  Total

(n=10) (n=56) (n=18) (n=27) (N=111) k-w
Subescalas UWES-S M DP M DP M DP M DP M DP #(@3)
Vigor 5.02 0.78 4.91 0.77 456 0.73 4.75 055 4.8D.72 3.85
Dedicacéo 5.260.88 5.03 0.85 4.63 1.04 4.55 0.93 4.8D.93 8.88*
Absorcéo 4.801.08 4.37 1.13 425 1.11 4.62 0.68 4.43.03 2.28

*p=.031

Atendendo aos resultados dos testes K-W, constatamexisténcia de diferencas
significativas exclusivamente na subescala Ded@a&dnbora a inspecdo dos testes de
comparacdo multipla de Tukey HSD ndo nos confirmexiaténcia de tais diferencas, da
representacao grafica patentefigura 5.7.depreendemos que as diferencas assinaladas nos
testes univariados residem entre os participarggmntbres de habilitages literarias de nivel
superior e os detentores de menores habilitagd&S @no). Ou seja, 0os participantes com
habilitacdes literarias mais baixas evidenciam isiv@ais elevados dengagemento
trabalho, sendo significativamente superiores aiside Dedicacdo relativamente aos
titulares de Ensino Superior. Mediante estes @do#, a H4b encontra suporte empirico na
dimensdo Dedicagdo, confirmando que as habilitadiesirias determinam diferencas
significativas nos niveis dengagemendlos participantes, sendo que estas residem neis niv

de dedicagéo ao trabalho.
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Figura 5.7. Pontuacdes médias das trés subescalas do UWES{angfo das
habilitacdes literarias dos participantes

5.2.5. Influéncia das variaveis profissionais nogagement no trabalho (H5).

5.2.5.1. Influéncia da antiguidade na empresa nogagement no trabalho (H5a)A
influéncia da antiguidade na empresa nos niveierdgrgemenno trabalho é analisada
considerando quatro niveis: 1) Menos de 1 ano31); 2) Entre 1 e 5 anos € 46); 3) Entre
6 e 10 anosn = 21); e 4) Mais de 10 ano® (= 14). Tomando esta variavel como
independente, realizamos nova MANOVA retomando covid as pontuagbes médias
obtidas pelos participantes nas trés subescald$WBS-S. As estatisticas descritivas e 0s

resultados dos testes univariados disponibilizaiasea consulta nQuadro 5.11
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Quadro 5.11.

Pontuacdes Médias e Desvios-Padréo das SubescalbBMES-S em funcdo da Antiguidade
na Empresa: Testes Univariados

Antiguidade na Empresa

<lano 1-5anos 6-10 anos > 10 anos Total

(n=31) (n=46) (n=21) (n=13) (N=111) Ea
Subescalas UWES-S M DP M DP M DP M DP M DP (3,108
Vigor 4.78 0.74 483 0.71 491 0.78 4.68 0.67 4.8D.72 0.32
Dedicacéo 4.640.95 4.93 0.86 4.97 1.00 5.05 0.93 4.8D.92 0.97
Absorc¢éo 4.321.10 451 096 4.36 1.22 4.69 0.74 4.43.02 0.53

@ As diferencas entre as médias nao atingiram aliconvencionado de significacio estatistica (05).

Da inspecdo do teste multivariado, constatamoseristéncia de um efeito global
estatisticamente significativot de Wilks = 0.893F(3, 258) = 1.36p = .205. Da mesma
forma, os testes univariados decorrentes tambénavidenciam que os niveis dagagement
no trabalho sofram qualquer influéncia da varidaaetiguidade na empresa. Embora as
diferencas ndo sejam significativas, Figura 5.8. podemos verificar que os trabalhadores
com maior antiguidade mostram niveis superioresedgagementno trabalho, embora
denotem niveis mais baixos de vigor. Inversamesgdrabalhadores mais recentes indicam
niveis ligeiramente mais baixos dagagemenho trabalho. A igualdade manifestada pelos
grupos leva-nos a rejeitar a H5a, ou seja, a ddidge na empresa ndo influi nos niveis de

engagemento trabalho dos participantes.
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Figura 5.8. Pontuacbes médias das trés subescalas do UWES-finedo da
antiguidade na empresa

5.2.5.2. Influéncia do tipo de vinculo laboral nongagement no trabalho (H5b).
Pretendemos agora compreender qual o papel quenpeska o tipo de vinculo laboral no
engagementestes trabalhadores. A realizacdo de nova MAN®©b#siderou como VI o tipo
de vinculo laboral, operacionalizada em trés caiagol) Efetivo K = 58); 2) Contratado a
Prazo ( = 38); e 3) Trabalhador Temporério € 15). Como VD, retomou as mesmas trés
subescalas do UWES-S. O teste multivariado indi@ouinexisténcia de diferencas
estatisticamente significativad de Wilks= 0.959,F(6, 212) = 0.75p = .612]. Também os
testes univariados ndo assinalam qualquer inflaédaitipo de vinculo laboral nos niveis de
engagemento trabalho.

O Quadro 5.12.lustra as pontua¢des médias, os desvios-paddoresultados dos
testes univariados. Naigura 5.9. podemos visualizar que os trabalhadores com d¢ondéra
prazo sdo 0s que mostram os niveis mais elevadesgdgemento trabalho, acontecendo o
inverso com os trabalhadores temporarios. A inémga de diferengas estatisticas leva-nos a

concluir pela igualdade entre os grupos e a exalhipotese de que o tipo de vinculo laboral
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determina diferencas significativas nos niveisedgagemento trabalho dos participantes
(H5b).

Quadro 5.12.

Pontuacdes Médias e Desvios-Padrao das SubescalddWIES-S em funcao do Tipo e
Vinculo Laboral: Testes Univariados

Vinculo Laboral

Efetivo Contratado a Prazo  Trabalhador Temporario  Total

(n = 58) (n=38) (n=15) (N=111) [a
Subescalas UWES-S M DP M DP M DP M DP (2 108)
Vigor 475 0.76  4.94 0.56 4.69 092 48072 1.05
Dedicagdo 4.860.96  4.94 0.84 4.72 1.03  4.80.92 0.28
Absorgao 443101  4.60 0.91 4.09 131 44403 1.36

# As diferencas entre as médias nio atingiram aticonvencionado de significacio estatistica (05).
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Figura 5.9.Pontuacdes médias das trés subescalas do UWESHsheao do tipo
de vinculo laboral dos participantes

57



5.2.5.3. Influéncia do desempenho da funcéo de ¢hefo engagement no trabalho
(H5c). Atendendo a influéncia das variaveis profissionagminamos o capitulo dos
resultados com a andlise da influéncia do desenopealiuncao de chefia para averiguarmos
se 0 desempenho deste cargo se reverte em difsremmcangagemento trabalho. A
MANOVA realizada prosseguiu as quatro subescalasJWES-S como VD. Como VI,
considerou a resposta a questdo “ocupa um cargchefga?”, operacionalizada em dois
niveis: 1) Sim 1§ = 26); 0) Nao f = 84)]. O resultado do teste multivariado indica a
inexisténcia de efeito global significativé:de Wilks= 0.976,F(3, 106) = 0.86p = .463. De
igual forma, também os testes univariados ndo amdia existéncia de diferencas dotadas de
significado estatistico entre o desempenho da tude&hefia e engagemento trabalho.

As estatisticas descritivas e o0s resultados dosstesivariados das trés subescalas do
UWES-S em fungéo do desempenho da fungéo de dlispanibilizam-se n®@uadro 5.13
Embora se verifiquem niveis mais elevadosedgagemenho trabalho nos participantes
detentores de fungfes de chefia Eéfjura 5.10), as diferencas entre as médias ndo alcangcam
o limiar de significAncia estatistica pelo que esuftados obtidos ndo conferem suporte

estatistico a H5c.

Quadro 5.13.

Pontuagbes Médias e Desvios-Padrao das SubescalaSMES-S em funcdo do Desempenho
da Funcédo de Chefia: Testes Univariados

Funcéo de Chefia

Sim Nao Total
(n=26) (n=84) (N =111) Fa
Subescalas UWES-S M DP M DP M DP (1, 108)
Vigor 476 0.75 4.99 0.63 481 0.72 1.96
Dedicacéo 4.83 0.90 5.01 1.01 487 093 0.72
Absor¢ao 437 1.08 4.70 0.83 444 1.03 2.07

& As diferencas entre as médias nao atingiram aliné significacdo estatistica convencioname (05).
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Capitulo 6. Anélise e Discusséo de Resultados

Da andlise dos resultados obtidos, observamos dpie¢ym modo geral, o capital
psicolégico positivo dos participantes neste estaloorrelaciona positivamente e, de forma
bastante significativa, com engagementno trabalho (Hipdtese 1). Estes resultados
corroboram diversas investigagbes sobre a relagii®@ ® PsyCape o engagemenino
trabalho.

Ouweneel e colaboradores (2012) estudaram o implactieés capacidades BgyCap
(nomeadamente a esperanga, o otimismo e a autajiceoengagemento trabalho, numa
amostra de 200 colaboradores de uma universidddadesa. A sua investigagao evidenciou
um efeito causal dos recursos pessoais enunciacersyagemento trabalho.

Num estudo realizado numa amostra de 209 trabalkksaduml-africanos, do setor da
construcgao civil, que teve como objetivo exploraekacdo entrésyCap stresseburnoute
engagemenho trabalho, Herbert (2011) também encontrou uareelagéo positiva entre o
PsyCape oengagemenho trabalho. Neste estudo, as dimensdes otimisraot@eficicia
foram as que mais se evidenciaram como condiciesaltengagemenio trabalho.

Também Hogdes (2010), numa amostra de 297 colar@sdle uma empresa do
setor financeiro, encontrou resultados que corarhoos dados do presente estudo. Hogdes
(2010) estudou o impacto de intervencbes formatipagm desenvolver d¢’syCap no
desempenho e noengagementno trabalho. Os resultados demonstraram que o
desenvolvimento dBsyCapinfluencia positivamente engagemermto trabalho.

Harris (2012), numa investigagao realizada comigypaintes sul-africanos do setor
automoével, analisou a relagdo entre RsyCap o0 engagementno trabalho e os
comportamentos de cidadania organizacional. Osltages também comprovaram uma
relacédo positiva entre BsyCape oengagemenho trabalho. As dimensdes &syCapcom
uma relagdo mais forte comemgagemennto trabalho foram a autoeficacia, a esperanca e a
resiliéncia.

Também, Xanthopoulou, Bakker, Demerouti e Scha@®€09b), numa amostra de
colaboradores holandeses de uma empresa de engeglbtnotécnica, demonstraram que 0s
recursos pessoais (autoeficacia, autoestima e sotio)i tém uma relacdo positiva com o
engagemenho trabalho; o inverso também foi evidenciado. €sitados demonstraram que
os colaboradoreengagedsdo muitissimo autoeficazes; eles acreditam qoecapazes de

enfrentar as exigéncias do trabalho nos mais w@siadntextos. Além disso, os colaboradores
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engaged tém a tendéncia para acreditar que, na genedalidado experienciar bons
resultados na vida (otimismo) e acreditam que podatisfazer as suas necessidades
participando em diferentes papéis na organizag#odatima).

Conceptualmente, também Sweetman e Luthans (2GDjedram porque é que o
PsyCap deve ser relacionado com agagementno trabalho. Para os autores, 0s
colaboradores com elevadsyCapséo caracterizados pela sua tenacidade e pecsistén
impulsionados pela sua crenca no sucesso futuém Alisso, mesmo perante novos desafios,
eles continuam a ter esperanca para a concretizixgiobjetivos e esperam que coisas boas
Ihes acontegam.

Para determinar quais as dimensfe$dgpCap(esperanca, otimismo, autoeficacia e
resiliéncia), que pressupdem variacdo nas trésmdides daengagemenno trabalho (vigor,
dedicacéo e absorcao) foram realizadas variassasalNo plano pratico, os resultados destas
analises permitem definir qual ou quais as dimensiecapital psicolégico, que pode(m) ser
focalizada(s) nas intervengfes formativas e dendebamento, de modo a maximizar 0s
niveis deengagemenno trabalho. Frequentemente as organiza¢fes t@pote& recursos
limitados, pelo que, é presumivel que ndo possamsiimt no desenvolvimento das quatro
dimensdes dd’syCapsimultaneamente. Assim, determinar qual ou qusigimensfes do
PsyCapque tém mais influéncia nengagemenno trabalho, auxilia as organizacdes a
otimizar as a¢des de desenvolvimento e assim pgater@torno em termos dsgagemeno
trabalho.

Os resultados da presente investigacao indicanagjgémensdes d@syCapque mais
condicionam @ngagemenho trabalho séo Autoeficaciae aEsperangao que significa que
os colaboradores que se sentem mais confianteg epresentam niveis mais elevados de
esperanca sdo potencialmente nemgaged Por sua vez, a dimensédo dongagemenno
trabalho mais associada BeyCapé aDedicacéo Isto significa que as organizagbes podem
aumentar cengagemenno trabalho dos seus colaboradores através dwentHes focadas
no desenvolvimento, em primeiro lugar, dos niveisadtoeficicia e de esperanca dos seus
colaboradores.

Quando os individuos tém elevados niveisAdeoeficacia ttm a capacidade e a
habilidade para mobilizar a motivacdo, os recursmgitivos e as acdes necessarias para
executar, com sucesso, uma tarefa especifica ndemmdeado contexto (Luthans et al.,
2007), o que pode explicar o facto da presentestipagdo evidenciar que a dimenséo
Autoeficaciatem influéncia nos niveis dengagemenno trabalho. Individuos altamente

eficazes acreditam na sua capacidade para cumpu@aanissdo e vao esforgar-se para a
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alcancar, o que indicia um grande envolvimento ooseu trabalho. Este resultado corrobora
a investigacdo de Simbula, Guglielmi e Schaufdil® que, numa amostra de professores
italianos, confirmaram uma relagéo positiva enta@ii@eficacia e engagemento trabalho.

Os resultados também indicam que a dimeEsf@rancaem influéncia nos niveis de
engagementno trabalho, o que pode ser resultado do factoosleindividuos mais
esperancosos serem motivados a investir a eneggesséaria para atingir os objetivos, e de
quando surgem dificuldades encontrarem caminhesnalivos que lhes permitem alcancé-
los (Luthans & Youssef, 2004; Cunha et al., 2008)strando assim dedicagéo para com 0s
objetivos e tarefas que necessitam de realizar.

No que se refere ao impacto das varidveis demogsafe profissionais no capital
psicolégico e n&engagemenmo trabalho, os resultados globais evidencianegisténcia da
influéncia destas variaveis nos constructos endestu

Os resultados obtidos mostram que o capital psgoad positivo sO apresenta
diferencas estatisticamente significativas em algigimensdes em funcdo da idade e das
habilitacdes literarias, 0 que nos permite conauig a Hipotese 2 inicialmente proposta para
a investigagdo ndo é corroborada. No entanto, sadta€los indicam que ha uma tendéncia
para aumentarem os niveis Aatoeficaciaa medida que a idade aumenta, pelo que a H2a
recebe suporte empirico na dimens@moeficaca. No que diz respeito a variavel habilitagbes
literarias os resultados indicam que colaboradooes menos habilitagdes literarias sédo mais
Otimistas sendo entre os titulares do 9.° ano e do Ensiper®r que estas diferencas sédo
significativas, conferindo suporte empirico a H2bdimensa®timismo

No que diz respeito ao nivel é@mgagemennho trabalho, os resultados evidenciam
variacdes em funcéo da idade e das habilitac@rarias (variaveis demograficas), apenas na
dimensdoDedicacdo 0 que nos permite concluir que a Hipotese 4 apeeeebe suporte
empirico na dimensa®edicacdo Verificou-se que os colaboradores com mais idade
apresentam niveis d®edicacdo ao trabalho significativamente superiores aos d@ema
participantes. No que diz respeito as habilitag@egirias, os resultados mostram que 0s
participantes com habilitagbes literarias mais &sievidenciam niveis mais elevados de
Dedicacaacao trabalho relativamente aos titulares de EnSunerior.

A presente investigacdo ndo confirmou a existédeiama relacdo significativa entre
as variaveis profissionais (antiguidade na empitgsa,de vinculo laboral e desempenho da
funcéo de chefia) e os niveis de capital psicotbgiasitivo e deengagemento trabalho dos
participantesEstes resultados permitem concluir que néo serowafn as Hipoteses 3 e 5

inicialmente propostas para a investigacgao.
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Para concluir, de uma forma geral, os resultadesregrados permitem-nos afirmar
gue oPsyCapse correlaciona de forma estatisticamente sigtifia com oengagemenho
trabalho. Esta investigacdo aponta para a exist&eiuma associacdo entre as capacidades
positivas descritas no conceito de capital psidotbgositivo e uma atitude mais dedicada,

perseverante e propensa a ultrapassar obstacufoamao do trabalho.
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Capitulo 7. Conclusdes, LimitagBes e Sugestdes pdraturas Investigacdes

7.1. Conclusoes

Os desafios que se colocam atualmente as orgaeiagifrigam a uma reflexao
aprofundada sobre as estratégias a adotar pargtinuidade e sucesso organizacionais. Nos
tltimos anos, o fator humano tem sido consideramooccrucial para o atingimento desse
sucesso e para a sustentabilidade dos negocidge(P2910).

A presente investigacdo teve como objetivo prizcgnalisar a influéncia do capital
psicolégico positivo nengagemenno trabalho dos colaboradores de uma organiz&géo.
resultados obtidos confirmaram a existéncia de tefegdo positiva e significativa entre o
capital psicolégico positivo e @®ngagementno trabalho. Os participantes no estudo
apresentam niveis elevados de capital psicologisitipo e deengagemenno trabalho. Os
resultados revelam também que as varidveis demcagafidade e habilitacfes literarias)
determinam diferencas no nivel de capital psicolbgiositivo e deengagemennho trabalho,
mas que as variaveis profissionais (antiguidadeemgpresa, tipo de vinculo laboral e
desempenho da funcdo de chefia) ndo influenciacomstructos em analise.

Tendo o estudo sido realizado com colaboradoresi@sEma empresa, os resultados
obtidos levantam pistas que é necessario averifpi@rrogamo-nos, por exemplo, sobre o
que podera explicar que o capital psicologico pasiseja mais elevado em colaboradores
com menores habilitacbes e o porqué da estabiligaoigssional ndo ter reflexos nestas
capacidades psicologicas. Em relacdceagagemennho trabalho, o facto de este ser mais
acentuado em colaboradores com menores habilitéctasbém motivo de interrogacao. Por
outro lado, ndo podemos deixar de assinalar consitiy@b a relacdo entre a posicao
hierarquica e o nivel dengagememto trabalho (as chefias evidenciam ma&ongagemento
trabalho).

Como a nossa investigacao sugere, o capital pgicol@ositivo pode desempenhar
um papel fundamental no estimulo eltgagemento trabalho. Desta forma, é necessario que
as organizagfes apostem em colaboradores comoagsasdades, mas também que invistam
no seu desenvolvimento. Assim, as organizacOesnudaeer um esforco para identificar,
selecionar e recrutar colaboradores que possuarapasidades caracterizadorasReyCap
Devem, ainda, e dado que a pesquisa evidenciagjdanensdes dBsyCapsdo maledveis

(Luthans, Avey & Petera, 2008), implementar progrande formacdo, de forma a
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desenvolver e aperfeicoar este tipo de capitalseas colaboradores e assim aumentar o seu
engagemento trabalho.

Concluindo, a aplicagéo da positividade aos coageatganizacionais, nomeadamente
o papel do capital psicolégico, constructo cerdmcomportamento organizacional positivo,

tem potencial na criagdo de valor para as orgabezac

7.2. LimitagBes do Estudo e Sugestbes para Futuraerestigacdes

N&o obstante a preocupacgdo pelo rigor metodologiaientifico na realizacdo da
investigacdo desta dissertagdo, existem algumatsdides a evidenciar. Em primeiro lugar,
importa notar que os dados que constituiram a daste estudo assentam somente numa
amostra de colaboradores de uma empresa do sefairgeo, tornando-se, por isso, numa
amostra muito especifica, ndo podendo os resultadws generalizados para outras
populacdes. Desta forma, sera importante suger@pbcacdo desta investigacdo a outros
sectores de atividade, de forma a melhorar a gezeggao dos resultados.

Os questionarios de autorrelato podem permitiflaéncia da desejabilidade social,
nomeadamente, os individuos podem ter respondidicoielo com o que consideravam ser
melhor aceite socialmente com receio dos juizosalier que dai possam advit. ainda de
salientar que o facto de os dados terem sido rigosifapenas num Unico momento também
pode constituir uma outra limitacdo deste estudoreéspostas dadas pelos participantes em
estudos transversais, como acontece na presemstigacdo, podem ser influenciadas pelo
seu estado emocional no momento da aplicagéo, ingeedque deem a sua verdadeira
opinido sobre os aspetos abordados. De modo a ir@ios enviesamentos das respostas dos
sujeitos, propomos que, em investigacbes futuraspreceda a aplicagio do mesmo
questionario em diferentes momentos, tendo por basesstudo longitudinal, de forma a
considerar as mudancas dos individuos ao longempd e, consequentemente, constatar as
relagBes de associagdo entre as variaveis estudadas

Outra das limitacdes inerentes a este estudo gremaom a forma como os dados
foram recolhidos. Devido ao esquema de horarioscpdos pelos colaboradores, a recolha
dos questionarios foi realizada numa caixa seladalizada no gabinete de Recursos
Humanos. Ainda assim, tentou-se alcancar o maxigoo € fiabilidade dos dados, reforcando
a importancia da confidencialidade da informacé&oeoida pelos colaboradores.

Apesar das limitacdes enunciadas, entendemos gpeesente estudo acrescenta

algumas contribuicdes que ajudam a compreenderomellrelagéo entre os de conceitos
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capital psicolégico positivo e dengagemenho trabalho. Entende-se, pois, que este estudo
contribuiu para ampliar o leque das investigac@anea do comportamento organizacional.
Espera-se, ainda, que os resultados deste estwsanpocontribuir para a elaboragédo de
algumas sugestbes estratégicas que permitam aumemtaniveis deengagementdos

colaboradores.

A presente investigacdo sugere que a incluséo mugrgmas de formagdo e de
desenvolvimento das organizagbes, de intervenc@®s o objetivo de fortalecer as
capacidades que integram o conceito de capitablggico pode resultar numa vantagem
competitiva, pelo impacto favoravel que estas téremgagemento trabalho. Contudo, € de
ressalvar que para o capital psicoldgico positeveransformar em valor acrescentado para as
organizacdes, também tem de ser estimulado condesitdo dia-a-dia (por exemplo com
feedbackpositivo, mentoring coaching e reconhecimento pela chefia) e com politicas de
Recursos Humanos (nomeadamente politicas que peomay bem-estar, a salude e a
conciliacdo trabalho-familia) que focalizem e deséram emocdes positivas nos

colaboradores.
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Anexo 1- Questionario CP_ET Capital PsicolégicBreyagemenno Trabalho

Questionario (CP_ET)

Caro(a) colega,

Tem em méaos um questionario relativo a um estudo que pretende avaliar o envolvimento dos colaboradores da empresa.

A sua colaboragdo é para mim bastante importante, na medida em que vai contribuir para o desenvolvimento da minha
dissertacdo de Mestrado em Gestédo de Recursos Humanos. Para o efeito, basta que responda a cada questao de acordo com
as indicagdes fornecidas.

Lembro-lhe que ndo existem respostas certas ou erradas. Apenas a sua opinido sincera e rigorosa € importante para a
qualidade do estudo.

As respostas séo confidenciais, anénimas e tratadas estatisticamente de forma global, apenas por mim.

Por favor, ndo deixe nenhuma questéo por responder.

Agradeco que o questionario preenchido seja colocado na caixa existente para o efeito no Gabinete de Recursos Humanos.

Expresso, desde j&, 0 meu agradecimento pelo tempo e atengdo que dispensou para participar neste estudo.
Vera Alves

Parte |

Por favor, leia atentamente cada frase e assinale, com um circulo, o nimero (de acordo com a escala seguinte) que melhor
descreve o que pensa sobre si proprio(a) neste momento

1 2 3 4 5 6
Discordo . Discordo Concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente um pouco um pouco totalmente
1  Sinto-me confiante quando procuro uma solucdo para um problema de longo prazo. 1 2 3 4 5 6
2 Sinto-me confiante ao representar a minha area de trabalho em reunides. 1 2 3 4 5 6
3 Sinto-me confiante ao contribuir para as discussdes sobre a estratégia da organizagao. 1 2 3 4 5 6
4 Sinto-me capaz de ajudar a definir objetivos para a minha &rea de trabalho. 1 2 3 4 5 6
5 Sinto-me confiante ao estabelecer contato com pessoas fora da empresa (por exemplo, 1 2 3 4 5 &
clientes e fornecedores) para discutir problemas.
6  Sinto-me confiante a apresentar informacgéo a um grupo de colegas. 1 2 3 4 5 6
Se me encontrasse numa situacao dificil no trabalho, conseguiria pensar em muitas formas
7 : 1 2 3 4 5 6
de sair dela.
8  Atualmente, procuro alcangar os meus objetivos com grande energia. 1 2 3 4 5 6
9  Para qualquer problema, existem muitas formas de resolvé-lo. 1 2 3 4 5 6
10 Neste momento, vejo-me como uma pessoa bem-sucedida no trabalho. 1 2 3 4 5 6
11 Consigo pensar em muitas formas de alcangar os meus objetivos no trabalho. 1 2 3 4 5 6
12 Neste momento, estou a alcangar os objetivos profissionais que defini para mim préprio(a). 1 2 3 4 5 6
Quando tenho uma contrariedade no trabalho, tenho dificuldade em recuperar e seguir em
13 1 2 3 4 5 6
frente.
14  De um modo ou de outro, em geral consigo gerir bem as dificuldades no trabalho. 1 2 3 4 5 6
15 No trabalho, se for necessario, sou capaz de ficar “por minha conta e risco”. 1 2 3 4 5 6
16 Em geral, ultrapasso com facilidade as coisas mais stressantes no trabalho. 1 2 3 4 5 6
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17

18

19

20

21

22

23

24

Consigo ultrapassar os momentos dificeis no trabalho, pois ja passei anteriormente por
dificuldades.

Sinto que consigo lidar com muitas coisas ao mesmo tempo no trabalho.

Quando as coisas estéo incertas para mim no trabalho, habitualmente espero o melhor.

Se algo de mal me pode acontecer no trabalho, isso acontecer-me-a.
No meu trabalho, olho sempre para o lado positivo das coisas.

No trabalho, sou otimista acerca do que acontecera no futuro.

No trabalho, as coisas nunca me correm como gostaria.

Trabalho com a convicgdo de que todo o contratempo tem um lado positivo.

Parte Il

Por favor, leia cuidadosamente cada um dos itens e assinale, com um circulo, o nimero (de acordo com a escala seguinte) que

melhor descreve a frequéncia com que tem os sentimentos descritos,

em relagdo ao seu trabalho

Nunca Quase nunca As vezes Regularmente Frequentemente  Quase sempre Sempre
0 1 2 3 4 5 6
Algumas Uma vez ou Algumas
Algumas vezes Uma vez .
Nenhuma vez vezes menos por A vezes Todos os dias
A por més por semana
por ano més por semana

10

11

12

13

14

15

16

17

No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia.

Acho que o meu trabalho tem muito significado e utilidade.

O tempo passa a voar quando estou a trabalhar.

No meu trabalho, sinto-me com for¢a e energia.

Estou entusiasmado(a) com meu trabalho.

Quando estou a trabalhar esqueco tudo o que se passa & minha roda.
O meu trabalho inspira-me.

Quando me levanto pela manhd apetece-me ir trabalhar.

Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente.

Estou orgulhoso(a) do que fago neste trabalho.

Estou imerso(a) no meu trabalho.

Sou capaz de ficar a trabalhar por periodos de tempo muito longos.
O meu trabalho é desafiante para mim.

“Deixo-me ir" quando estou a trabalhar.

Sou uma pessoa com muita resisténcia mental no meu trabalho.

E-me dificil desligar-me do meu trabalho.

No meu trabalho, sou sempre perseverante (ndo desisto), mesmo quando as coisas
nao estdo a correr bem.
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Parte Ill
Assinale com um X a resposta que corresponde a sua situacao.

3. Antiguidade na empresa

L ldade:______anos (h& quanto tempo trabalha na empresa)
Menos de 1 ano
Entre 1 e 5 anos
2. Habilitagdes literarias Entre 6 e 10 anos
Inferior ao 4.° Ano ] Mais de 11 anos
4.° Ano ]
6.° Ano ]
9.° Ano ]
12.° Ano ]
Ensino superior N

83

4. Tipo de vinculo laboral
Efetivo
Contratado a prazo

Trabalhador temporario

5. Ocupa um cargo de chefia?
Sim

Nao

:
5

Muito obrigado pela sua
colaboracéo!



