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RESUMO:

O presente estudo teve como objetivo analisar as relagdes entre engajamento, bem-estar no
trabalho e capital psicolégico em profissionais da area de gestdo de pessoas. A coleta de
dados foi realizada por meio de um questionario eletrébnico criado no ambiente Survey
monkey, com 159 profissionais que atuam na area de gestdo de pessoas em organizacdes
diversas. A analise dos dados foi realizada por meio do SPSS 19.0, calculando-se
estatisticas descritivas e indices de correlacdo. Os resultados revelaram a existéncia de
correlacdes positivas e significativas entre engajamento no trabalho, capital psicologico e as
dimensbes de bem-estar no trabalho (satisfagdo no trabalho, envolvimento no trabalho e
comprometimento organizacional afetivo). Dessa forma, pode-se inferir que o individuo que
apresenta vigor e absor¢cdo tem também niveis acentuados de otimismo, resiliéncia,
esperanca e eficicia e as dimensdes de bem estar: satisfagdo no trabalho, envolvimento no
trabalho e comprometimento organizacional afetivo.

Palavras chaves: Engajamento no trabalho, bem estar no trabalho, capital psicolégico,
profissionais, gestdo de pessoas.

ABSTRACT:

The present study aimed to analyze the relationship between engagement at work, well-
being at work and psychological capital professionals in people management. A survey was
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applied in 159 professionals working in the area of people management in many
organizations. The main results revealed the existence of significant positive correlations
between engagement at work, psychological capital and the dimensions of well-being at work
(job satisfaction, job involvement and affective organizational commitment). It can be inferred
that the individual has high levels of vigor and absorption also tend to exhibit pronounced
optimism, resilience, hope and efficacy and dimensions of well-being: job satisfaction, job
involvement and affective organizational commitment.

Keywords: Engagement at work and wellbeing at work, psychological capital, professional
people management.

INTRODUCAO

As estruturas organizacionais, anteriormente projetadas para o controle dos empregados,
tém sido gradativamente redesenhadas em conjunto com gestores e colaboradores,
assumindo maiores amplitudes em suas funcdes. A forca de trabalho se tornou um foco
estratégico, pois dela dependem as organizacdes para superar as metas estabelecidas.
Sem a inovacdo e as melhorias constantes, cruciais na luta pela sobrevivéncia, estas
sucumbem e néo podem fazer isso sem contar com empregados competentes, satisfeitos,
comprometidos e engajados.

Tratando-se de comportamento organizacional, € importante destacar os estudos recentes
baseados na psicologia positiva, direcionadas pelas teorias de engajamento e bem estar no
trabalho e capital psicolégico. Para Bakker (2007), os empregados engajados tém altos
niveis de energia e estdo entusiasmados com seu trabalho. Além disso, muitas vezes, estéo
totalmente imersos em suas atividades, a ponto de ndo perceberem o tempo passar. Outro
campo de estudo é o de bem-estar, compreendendo a satisfagdo o envolvimento no trabalho
e comprometimento organizacional afetivo (SIQUEIRA; PADOVAN, 2008). Verificou-se,
portanto, que o0 termo engajamento trata-se de um construto motivacional positivo,
caracterizado por vigor, dedicagdo e absorcdo, sempre relacionado ao trabalho, que implica
sentimento de realizacdo que envolve estado cognitivo positivo e que é persistente no
tempo, apresentando natureza motivacional e social (SALANOVA, 2009; BAKKER et al.,
2007 e 2008; LLORENS et al., 2007; SCHAUFELI e BAKKER, 2004; SCHAUFELI et al.,
2002;). Segundo Luthans (2004), o conceito de capital psicologico esta relacionado com
resultados de desempenho no trabalho, como satisfacdo, comprometimento, perseveranca e
clima organizacional positivo. Também é um recurso pertencente as pessoas e esse capital
€ imaterial, isto &, intangivel. Luthans e Youssef (2004) acreditam que o autoconhecimento €
necessario para o desenvolvimento pessoal, principalmente quando o objetivo é ser um lider
eficaz e eficiente, possuidor de uma vida agradavel, valorizada, reconhecida e util. Os

autores afirmam ainda que é necessario ter acdes didrias para exteriorizar as quatro
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caracteristicas principais do capital psicolégico: autoeficacia, otimismo, esperanca e
resiliéncia, que compdem o capital psicologico.

Face ao exposto, a proposta deste estudo foi investigar junto a profissionais da area de
gestdo de pessoas as relagbes existentes entre engajamento no trabalho, bem-estar no
trabalho e capital psicoldgico.

2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Para fundamentar este estudo, a seguir serdo apresentados 0s conceitos sobre

engajamento no trabalho, bem-estar no trabalho e capital psicologico.

2.1. Engajamento no trabalho

O engajamento no trabalho é um construto que resulta de estudos sobre a sindrome de
burnout (MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 2001). Os pesquisadores que a investigam se
ativeram ndo sO aos aspectos positivos do ser humano, mas também aos negativos
(CARVALHO et al., 2006; GONZALEZ-ROMA et al., 2006; DURAN et al., 2005; MASLACH,;
SCHAUFELI; LEITER, 2001). Entende-se como burnout algo extremamente relacionado as
condicbes de trabalho, cuja resposta desencadeia um estado prolongado e crbnico de
estresse laboral, caracterizada por: esgotamento (exaustdo emocional), desumanizacao
(cinismo - despersonalizacdo) e reduzida realizacdo pessoal no trabalho (MASLACH,
LEITER, 2008; MORENO-JIMENEZ, 2007; GIL-MONTE, 2005 e 2007; GONZALEZ-ROMA
et al., 2006; BENEVIDES-PEREIRA, 2002; MASLACH, SCHAUFELI, LEITER, 2001).

A sindrome de burnout e o engajamento no trabalho sdo, portanto, dois construtos opostos
associados ao mundo profissional e, de forma geral, relacionam-se negativamente entre si
(SALANOVA, SCHAUFELI, 2009; BAKKER et al., 2008). Nesta tendéncia, autores como
Bakker e Leiter (2010), Salanova e Schaufeli (2009), Bakker et al. (2007 e 2008), Maslach e
Leiter (2008), Llorens et al. (2007), Carvalho et al. (2006), Gonzalez-Roma et al. (2006),
Schaufeli e Bakker (2003, 2004), Schaufeli et al. (2002), Salanova et al. (2000), Kahn
(1990), entre outros, estudaram 0s processos negativos para a saude no trabalho, mas
também comecgaram a pesquisar 0s aspectos positivos, no caso 0 engajamento no trabalho.
Verificou-se, portanto, que o termo engajamento trata-se de um construto motivacional
positivo, caracterizado por vigor, dedicacdo e absor¢édo, sempre relacionado ao trabalho,
gue implica sentimento de realizagdo que envolve estado cognitivo positivo e que €
persistente no tempo, apresentando natureza motivacional e social (SALANOVA, 2009;
BAKKER et al.,, 2007 e 2008; LLORENS et al., 2007; SCHAUFELI e BAKKER, 2004;

SCHAUFELI et al., 2002;). Desse modo, vigor e dedicacdo sdo considerados opostos diretos
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de exaustdo e cinismo, respectivamente, os dois principais sintomas do burnout. O vigor,
contrariamente a exaustdo, tem sido rotulado de “energia", enquanto a dedicacao,
diferentemente do cinismo, tem sido rotulada como ‘identificagdo” (GONZALEZ-ROMA, et
al.,, 2006). Assim, a forca de trabalho caracteriza-se por um elevado nivel de energia e
identificacdo forte com o préprio trabalho, enquanto a burnout se caracteriza pelo contrario:
0 baixo nivel de energia e nenhuma identificacdo com o proprio trabalho (DEMEROUTI e
BAKKER, 2008).
Percebe-se que apesar de ndo haver um conjunto especifico para o desenvolvimento do
engajamento no trabalho, h& alguns fatores, encontrados na literatura que se associam ao
conceito, como por exemplo: apoio social; desempenho no trabalho; recursos pessoais
(como autoeficacia e autoestima); capital psicolégico positivo; crencas; tipo de
enfrentamento utilizado; otimismo; recursos e demandas organizacionais; satisfacdo dos
clientes; e resiliéncia (BAKKER, LEITER, 2010; SALANOVA, SCHAUFELI, 2009;
MASLACH; LEITER, 2008; BAKKER et al., 2008; BAKKER et al., 2007; CARVALHO et al.,
2006). Bakker (2008) cita quatro razbes pelas quais os trabalhadores engajados
desenvolvem melhor seu desempenho:

1- Experimentacdo de emocdes positivas, como felicidade, alegria e entusiasmo;

2- Melhor saude psicoldgica e fisica;

3- Criagdo do envolvimento no emprego e 0s recursos pessoais (por exemplo, o apoio

de outros);

4- Compartilhamento do engajamento com 0s outros.
Portanto, o que se pode afirmar é que a promog¢édo do engajamento no trabalho modula os
efeitos diretos dos recursos organizacionais sobre o desempenho, o bem-estar e a
qualidade de vida em geral (LLORENS et al., 2007), beneficiando ndo somente 0s
individuos, mas também, as organizacfes, 0 que gera uma vantagem competitiva para elas
(LEITER, 2010; BAKKER e SALANOVA; SCHAUFELI, 2009; BAKKER et al., 2008). Trata-se
de um estado positivo que possibilita e facilita o uso dos recursos, que esta intimamente
ligado ao desenvolvimento da organizagdo, estimulando os resultados organizacionais
positivos e, assim, reduzindo os resultados negativos (SALANOVA; SCHAUFELI, 2009).
No Brasil, poucos autores pesquisaram o0 engajamento no trabalho no cenario
organizacional. Os que realizaram pesquisas fizeram-na em conjunto com 0s temas de
direitos sociais, como ciéncias ambientais, ecologia, comunicac¢éo, trabalhos comunitarios e
sociedade e, em varios aspectos, com a propria politica social (MOTA, 2008; BEHRING;
BOSCHETTI, 2006). No Quadro 1, alguns estudos que analisam o engajamento no trabalho
no campo da psicologia positiva, da saude mental e coletiva, da educacédo e do burnot, sdo

apresentados:
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Quadro 1: Alguns estudos sobre engajamento nos trabalhos nacionais no periodo de 2008 a
2012

Quadro 1 - Alguns estudos sobre engajamento no trabalho nacionais no periodo de 2008 a 2012

ATUTORES E ANO TITULO TUNIVERSIDADE

Tamayo; Alencar, 2007 | Burnout e engajamento no trabalho: validacfio de medidas. PUCES

O engajamento no trabalho em call cenrers: uma andlise

Martinelli, 2011 . . UMESP
baseada na teoria dos eventos afetivos.

Machado: Martins e

Amorin. 2012 Engajamento no trabalho entre profissionais da educagio. PUCPR

Fonte: pesquisa elaborada pelos autores

Para estudos em portugués, com o termo engajamento no trabalho foram encontradas nove
pesquisas nas bases de dados CAPES Scielo e Web, dentre as quais algumas abordavam
outros tipos de engajamento, como: engajamento publico, engajamento politico,
engajamento familiar, entre outros que ndo se referiam ao construto engajamento no
trabalho, que é o nosso foco. Nas buscas internacionais, houve mais pesquisas comparadas
ao Brasil, sobre work at engagement, em levantamento realizado entre os periédicos
internacionais inseridos na base de dados CAPES, Psyclnfo, Scielo e Web, APA, em busca
efetuada no periodo de janeiro de 2010 a outubro de 2012, como se verifica no Quadro 2:

Quadro 2 - Alguns estudos sobre engajamento no trabalho internacionais no periodo de

AUTORES E ANO T TULO FONTE
Hakanen et afi, | Those involved in a positive way at work: from job | | of
e resources to work engagement at work and personal | .
2008 initiative and innowvation capacity in the work unit ocationa
Behavior
Involved too? A conservation of resources view of
Liorens et al., 2009 the relationship between work engagement and work | Journal of
interference with family. Applied
Psychology
A meta-analysis of job involvement: Relationships J | f
Bakker e Leiter with burnout demands resources and vournta | °
2010 consequences ccationa
Behavior
Vworkplace Safety: A meta-analytic investigation of Journal of
Mahrgang et al. | the relationship between job demands, job | Applied
2011 resources. burnout, engagement in work and safety | pasychology
results
Journal of
Ten Brummelhuis | Staying engaged during the week: the effect of work | Occupational
et al, 2012, activities on participation in the next day. Health
Pswychology

Fonte: pesquisa elaborada pelos autores

Diante exposto, pode-se afirmar que o engajamento no trabalho € um preditor direto de
envolvimento no trabalho, pois tais resultados permite-nos verificar que trabalhadores

engajados tendem a obter mais vigor e dedicacao, tanto social como organizacional e, por

Revista Pensamento & Realidade, v. 29, n. 4




47

conseguinte, tendem ainda a apresentar satisfacdo. Apresentado o construto EGT, seu
historico e as pesquisas recentes, a seguir sera apresentado outro construto: o bem-estar no
trabalho.

2.2 Bem-estar no trabalho

O construto de Bem-estar no trabalho foi desenvolvido por Siqueira; Padovan (2004) e é
constituido por trés dimensdes: satisfacdo no trabalho, envolvimento no trabalho e
comprometimento organizacional afetivo. Enquanto a satisfacdo no trabalho captura a
orientacdo afetiva dos colaboradores em relacdo a um trabalho especifico; o
comprometimento organizacional afetivo faz uma avaliagdo mais ampla da extensdo em que
o colaborador se identifica e procura se envolver na organizagdo (ROTHBARD; PHILLIPS;
DUMAS; 2005). Esse modelo pode ser mais bem compreendido pela Figura 1, que ja foi

objeto de interesse de estudos de varios pesquisadores no Brasil:

Figura 1 - Modelo Teérico de Bem-Estar no Trabalho — BET

] ENVOLVIMENTO
SATISFAGAO NO COMO

TRABALHO TRABALHO

BEM-ESTAR
NO TRABALHO

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL
AFETIVO

Fonte: SIQUEIRA, 2009, p. 250.

Para Siqueira, Gomide (2004), estas trés dimensdes podem representar tanto os vinculos
positivos com o trabalho quanto com a organizacdo, representado por comprometimento
organizacional afetivo. A dimensdo denominada satisfacdo no trabalho pode ser definida
como grau de contentamento com os relacionamentos no trabalho, com chefias e colegas,
com o trabalho realizado e com o sistema de recompensas, envolvendo salarios e

s

promocdes. O envolvimento com o trabalho € o nivel de identificacdo com o trabalho
realizado, e o comprometimento organizacional afetivo sdo o0s sentimentos positivos e
negativos que o empregado poderia ter em relagéo a organizacdo empregadora (SIQUEIRA,
2008). A busca em conhecer o que gera sentimentos positivos em trabalhadores no

ambiente de trabalho é tema corrente em diversos estudos na area do comportamento

Revista Pensamento & Realidade, v. 29, n. 4




48

organizacional. Lodahl e Kejner (1965), na década de 60, definiram envolvimento com o
trabalho como o grau em que o desempenho do trabalho afeta a autoestima do trabalhador.
No contexto das organizagcdes modernas, existe sempre a procura por colaboradores que
apresentem maior comprometimento no trabalho.

Dessa forma, o comprometimento organizacional é entendido por Mowday, Steers e Porter
(1979) como uma identificacdo do colaborador com a organizacdo e com seus objetivos.
Esses autores desenvolveram o primeiro instrumento de medida de comprometimento
organizacional, - Organizational Commitment Questionnaire (OCQ). Tal instrumento foi
validado para a realidade brasileira por Borges-Andrade, Afanasief e Silva (1989). No
entanto, Meyer e Allen (1991) foram os que melhor descreveram um modelo de
comprometimento organizacional, apresentando trés vertentes para 0 comprometimento,
sendo elas: a afetiva, a calculativa e a normativa.

No Brasil, Ferreira et al.(2007) afirmam que o bem-estar no trabalho € um construto
superordenado que contém uma dimensdo cognitiva, avaliada pela satisfagdo e uma
dimensao afetiva, associada aos sentimentos positivos e negativos dirigidos ao trabalho. Por
outro lado, Souto e Rego (2007) analisam somente os afetos; portanto, o construto reflete a
frequéncia de experiéncias com afetos positivos e a escassez com experiéncias dos
negativos. Siqueira e Padovam (2008) consideram que o bem-estar no trabalho é formado
por vinculos afetivos positivos com o trabalho (satisfacdo e envolvimento) e com a
organizacdo (comprometimento organizacional afetivo). Paschoal (2008, p.23) ainda
conceitua que a “prevaléncia de emocgdes positivas no trabalho e a percepcéo do individuo
de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus potenciais e avanca no alcance de
suas metas de vida’. Dessa maneira, tanto aspectos afetivos, avaliados pelas emocodes e
humores, quanto cognitivos, representados pela realizacdo. A seguir serdo apresentados

estudos gque analisam o engajamento no trabalho, conforme se vé no Quadro 3:

Quadro 3 — Alguns estudos sobre bem-estar no trabalho no periodo de 2008 a 2012

AUTOR / ANO TITULO UNIVERSIDADE

Como o clima psicoldgico e o bem-estar afetivo no
Mlacedo, 2008 trabalho  explicam as intencles de abandono das ISCTE
organizacies.

Relagies de suporte e hem-estar no trabalho em pessoas
com deficiéncia,

Bem-estar pessoal nas organizagies o impacto de
Desszen; Paz, 2010 configuragies de  poder e caracteristcas  de UnB
personalidade.

Pereira, 2009 UMESF

derm-estar no trabalho o osetor bancano e Parto
Schlickmann, 2011 ) . UnB
Velho - RO,

Bem-estar no trabalho de pacologos em serwigos de

Sousa, Coleta, 2012 saide pblica

UFU/MG
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Fonte: pesquisa elaborada pelos autores

No estudo de Macedo (2008) os resultados da investigacdo mostraram que: 1- as
percepcdes do clima organizacional explicam 39% da variancia do bem-estar afetivo no
trabalho; 2- a dimensé&o do clima organizacional com maior poder preditivo do bem-estar
afetivo no trabalho é o espirito de camaradagem; 3- as percep¢des do clima organizacional
explicam 40% da variancia do prazer, 37% da varidncia do entusiasmo, 30% do conforto,
29% da serenidade e 5% do vigor; 4- as dimensdes do bem-estar afetivo com maior poder
preditivo das intencdes de abandono sdo o entusiasmo, o vigor e a serenidade. Na
pesquisa de Pereira (2009) os resultados apontaram que a satisfacdo no trabalho n&o
apresentou discrepancias de estudos realizados com trabalhadores sem deficiéncias.
Também foi possivel observar que as pessoas com deficiéncia declararam ter orgulho da
empresa em que trabalham, além de estarem contentes, entusiasmadas, interessadas e
animadas com a organizacdo empregadora. Demais resultados apontam que esses
trabalhadores tendem a aumentar o seu vinculo com o trabalho, vivenciando mais satisfacao
a medida que também aumentam os suportes ofertados pela organizacdo. Dessen e Paz
(2010) buscaram identificar o impacto das configuragcbes de poder organizacional e das
caracteristicas de personalidade e os resultados apontaram para uma relagéo positiva entre
as configuracgdes sistema autonomia ao trabalhar e bem-estar. Schlickmann (2011) analisou
0 nivel de bem-estar no trabalho na percepgdo dos colaboradores do setor bancario e
constatou que os colaboradores apresentaram bons niveis de realizacdo no trabalho e
afetos positivos, fatores que obtiveram conceitos maiores. Para Sousa e Coleta (2012), ao
buscar identificar as percepcbes de psicologos atuantes em servicos publicos duas
secretarias de saude municipal do triangulo mineiro, Minas Gerais e de quatro setores de
saude publica ligadas a Universidade Federal de Uberlandia, foi identificado que 10 fatores
que contribuem ou prejudicam seu bem-estar no trabalho. Dentre eles, 0os que se
destacaram positivamente foram qualidade no relacionamento com a equipe e a satisfacdo e
realizacdo no trabalho e negativamente, gestdo/organizacéo e problemas com a equipe. Na
sequéncia, depois de concluida o construto de BET, sera apresentado o Ultimo construto

deste estudo, o capital psicolégico.

2.3  Capital psicologico

Capital psicolégico é o conceito elaborado por Luthans (2004), do Instituto de Lideranca da
Universidade de Nebraska. Ele publicou estudos acerca do comportamento dos individuos
nas organizacoes, de acordo com a psicologia positiva, em que inicia a investigacdo de

algumas caracteristicas nos individuos. Tais pesquisas foram aprofundadas e em 2004,
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Luthans, Luthans e Luthans com olhares direcionados para a psicologia positiva propuseram
a nogdo de capital psicolégico como um estado mental positivo que responderia a questao
“‘gquem é vocé?”.
Em uma visdo simplista, Avey ET al., (2011) diferenciam capital psicolégico de capital
humano ("o que vocé sabe"), do capital social ("quem sabe") e do capital e financeiro ("o
que vocé tem"). Os autores definiram capital psicolégico como “quem somos” e “0 que
podemos nos tornar em termos de desenvolvimento positivo”, ou melhor, ha evidéncias
empiricas de validade convergente entre cada variavel das quatro dimensdes do capital
psicolégico (eficacia, otimismo, esperanca e resiliéncia). Assim, o capital psicolégico foi
definido como o estado positivo que se caracteriza por:
1) Tem confianga (autoeficacia) para assumir e colocar o esfor¢co necessario para ter
sucesso em tarefas desafiadoras;
2) Faz uma atribuicdo positiva (otimismo) sobre ter sucesso agora e no futuro;
3) Em diregdo a objetivos, ser perseverante e, quando necessario, redirecionar
caminhos para objetivos (esperancga), a fim de ter sucesso; e
4) Quando confrontado com problemas e adversidade, ter “resiliéncia para alcangar o
sucesso".
Entretanto, Luthans e Youssef (2004) acreditam que o autoconhecimento é necessario para
0 desenvolvimento das pessoas, principalmente quando o objetivo é ser um lider eficaz e
eficiente, detentos de uma vida considerada positiva, sendo valorizado, reconhecido, util e
amado. Para tanto, todos os momentos sdo importantes para desenvolver o capital
psicologico dos colaboradores e das pessoas, segundo Luthans e Youssef (2004), pois é
necessario ter acdes diarias para exteriorizar as quatro caracteristicas principais que
compdem o capital psicolégico. Segundo Luthans (2004), o conceito de capital psicolégico
esta relacionado com resultados de desempenho no trabalho, como satisfacéao,
comprometimento, perseveranga e clima organizacional positivo. Diante desse mesmo
raciocinio, pesquisas que refletem a felicidade, contentamento, esperanca no futuro,
satisfacdo e bem-estar social foram realizadas, tendo como conclusdo aspectos
relacionados as organizagfes, como clima organizacional positivo e outros (SELIGMAN E
CSIKSZENTMIHALYI, 2000). Luthans (2004) afirma também que as pessoas que possuem
essas caracteristicas afloradas tém maior propensdo a enfrentar situacdes dificeis e
delicadas, o que ele denomina como eficacia, pois tais individuos tém a facilidade de
encontrar solugbes para 0s seus problemas devido a seu otimismo, esperanca e
perseveranca. As pessoas que detém essas caracteristicas acreditam que os desafios sdo
determinantes para a alma e, assim, demonstram ser resilientes.
A abordagem organizacional sobre gestdo e comportamento organizacional positivo

pesquisa duas interpretacdes: primeira - a de reforcar as forcas e as quatro dimensdes do
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capital psicoldgico (autoeficdcia ou autoconfianga; otimismo; esperanca; e resiliéncia) das
pessoas nas organizagfes; segunda - a de canalizar essas forcas e capacidades para o
beneficio das organizacdes e para a saude fisica e psicoldgica dos individuos (LUTHANS,
2002a, 2002b). Cada um desses quatro estados positivos tem sido explorado de alguma
forma dentro da literatura organizacional (HAMEL; VALIKANGAS, 2003; PETERSON;
LUTHANS, 2003; SCHEPMAN; RICHMOND, 2003) e com relevancia para os estudos e
praticas organizacionais.

As quatro dimensfes (autoconfianca ou autoeficicia; esperanca; otimismo; e resiliéncia)
foram especificadas cientificamente com base em estudos empiricos de Luthans e seus
colaboradores em pesquisas isoladas nas organizacbes e, depois, reunidas em uma forma
integral na proposicao do conceito de capital psicologico positivo. E, por respeitarem estes
critérios, estas capacidades psicologicas podem ser alvo de avaliagdo, utilizando-se
medidas com boas qualidades métricas, especialmente em termos de validade, o que
assegura um elevado poder preditivo em relacdo ao desempenho eficaz dos individuos nas
organizacdes (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2007). O capital psicolégico € um tema
muito bem investigado no cenario internacional. Entre 2008 e 2012 foram encontradas cinco

pesquisas publicadas em periddicos que estudaram o tema (ver Quadro 4):

Quadro 4 - Alguns estudos sobre capital psicolégico no periodo de 2008 a 2012

AUTOR/ANO TITULO UNIVERSIDADE

Capital  psicolégico  positivo e  criatividade dos
colaboradores: um estudo exploratério em organizagdes de
IEDT.

Universidade de Lisboa
- Aveiro

Machado, 2008

Universidade de Tréas-
os-Montes e Alto
Douro -

Sousa, 2009 A lideranga auténtica e a criatividade dos colaboradores
através do capital psicoldgico positivo.

A introducdo da ginastica laboral como medida de gestdo
estratégica no aumento do capital psicolégico positivo e | UTMAD
satisfacéo profissional.

Relacéo entre o capital psicolégico e o comportamento de
compartir conhecimentos no contexto da aprendizagem
organizacional.

Rodrigues, 2010

Universidade
Catolica de Colémbia

Abella et al, 2011

Viseu et al, 2012 Universidade de Lisboa

Capital psicol6dgico e sua avaliagdo com o PCQ-12. - Algarves

Fonte: pesquisa elaborada pelos autores

Com esta secdo, da-se por concluida a fundamentacdo tedrica sobre os temas deste

estudo, e na sequencia, apresentam-se 0s aspectos metodoldgicos e resultados.

3. ASPECTOS METODOLOGICOS E APRESENTACAO DOS RESULTADOS
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Esta € uma pesquisa transversal e de carater quantitativo correlacional. A coleta de dados
foi realizada por meio de um questionario eletrénico auto aplicado criado no ambiente
Survey monkey. A pesquisa foi realizada com 159 profissionais de recursos humanos de
empresas de Vvarios setores de atividades. Os dados contidos na Tabela 1 revelam que a
maioria (58,5%) dos participantes era do sexo masculino, com idade média de 34,57
(DP=11,88) anos, sendo a maioria casado (52,8%). A escolaridade mais concentrada
ocorreu no nivel superior incompleto (46.5%), sendo que novamente a maioria nao ocupava
cargo de chefia (64,8%), com tempo de servico na empresa variando de 1 a 32 anos e

média de 6,16 (DP=6,24) anos, conforme se observa na Tabela 1.

Tabela 1 - Dados demogréficos dos participantes (n=159)

Desvio
Variaveis Niveis F %o Média
Padrao
Masculino 66 58,5
1. Sexo Feminino 93 41,5
Idade 34,57 11,88
(médiaem anos)
3. Estado Civil Solteiro 57 358
Casado 84 52,8
Outros 18 11,3
4. Escolaridade Superior T4 46,5
incompleto
21 13,2
Superior completo
10 6,3
Pés-graduagéo
incompleta 54 34,4
Pés-graduacao
completa
5. Cargo de Chefia Sim 56 35,2
Nao 103 64,8
6. Tempo de Servico na 6,12 6,24

Empresa

Fonte: Elaborado pelos autores

O link foi disponibilizado para profissionais da area de gestdo de pessoas que atuam em
empresas publicas ou privadas. Ao navegar o respondente teve acesso ao TCLE em que
poderia optar por dar continuidade ao questionario clicando no item ‘concordo’.
O questionario era autoaplicavel contendo as seguintes medidas:

e Escala de Engajamento no Trabalho — EGT — A medida foi construida e validada

por Siqueira, Martins e Souza (2011) em uma amostra de 157 trabalhadores,
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resultando das andlises fatoriais e de precisédo 10 itens distribuidos em dois fatores
com cinco itens cada (fator vigor, exemplo de item: fortalecido, a=0,78; fator
absorgao, exemplo de item: concentrado em minhas tarefas; 0=0,86). As respostas
foram dadas em uma escala de frequéncia de cinco pontos (1 = nunca; 2 = poucas

vezes; 3 = as vezes; 4 = muitas vezes; 5 = sempre).

Medidas de Bem-Estar no Trabalho — BET

e Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo — ECOA — A medida foi
construida e validada por Siqueira (1995). Mede o quanto o trabalhador se sente
comprometido com sua organizacdo empregadora. E unifatorial e contém, em sua
forma reduzida, cinco itens (a =0,93). As respostas sao dadas numa escala de cinco
pontos (1 = nada; 2 = pouco; 3 = mais ou menos; 4 = muito; 5 = extremamente), e
um exemplo de item desta escala é “orgulhoso dela”.

e Escala de Envolvimento com o Trabalho — EET — A medida foi construida e validada
por Lodhal, Kejner (1965) e validada para o Brasil por Siqueira (2008). Mede o grau
de envolvimento do trabalhador com seu trabalho. E unifatorial e composta por seis
itens em sua versao reduzida (a=0,78), sendo as respostas dadas numa escala de
sete pontos (1 = discordo plenamente; 2 = discordo moderadamente; 3 = discordo
levemente; 4 = nem concordo nem discordo; 5 = concordo levemente; 6 = concordo
moderadamente; 7 = concordo totalmente). Um exemplo de item desta escala € “as
maiores satisfacbes da minha vida vém do meu trabalho”.

e Escala de Satisfacdo com o Trabalho — EST — A medida foi construida e validada por
Siqueira (2008). Mede quao satisfeito o trabalhador estd se sentindo com seu
trabalho. Contém cinco fatores com trés itens cada em sua forma reduzida:
satisfagdo com colegas de trabalho (a=0,81), satisfagdo com o salario (a=0,90),
satisfagdo com a chefia (0=0,89), satisfagdo com a natureza do trabalho (4=0,77) e
satisfagao com promogodes (a=0,81), sendo as respostas dadas numa escala de sete
pontos (1 = Totalmente insatisfeito; 2 = Muito insatisfeito; 3 = Insatisfeito; 4 =
Indiferente; 5 = Satisfeito; 6 = Muito satisfeito; 7 = Totalmente satisfeito). Um
exemplo de item para o fator que mede a satisfagdo com os colegas é “com o
espirito de colaboragao dos meus colegas de trabalho”; exemplo de item para o fator
que mede a satisfacdo com o salario € “com meu salario comparado a minha
capacidade profissional”; exemplo de item para o fator que mede a satisfagcdo com a
chefia é “com a maneira como meu chefe me trata”; exemplo de item para o fator que
mede a satisfagdo com a natureza do trabalho é “com o grau de interesses que

minhas tarefas despertam”; e um exemplo de item para o fator que mede a
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satisfacdo com promogdes € “com a maneira como esta empresa realiza promocdes
de seu pessoal”.

e Escala de Capital Psicolégico — (ECP) — Essa escala foi construida e validada por
Luthans e Avolio (2007) e validada para o Brasil por Siqueira, Martins, Souza, Lima,
Agapito (2011). A medida contém 12 itens em sua versdo reduzida com indice de
precisdo de (a =0,83) e respondida em uma escala de cinco pontos (1 = Discordo
totalmente; 2 = Discordo; 3 = Nem concordo nem discordo 4 = Concordo; 5 =
Concordo totalmente). Um exemplo de item desta escala é “atualmente eu me vejo
em uma fase de sucesso no trabalho”.

Ao final do questionario foram levantados os dados demograficos dos participantes.

A analise dos dados foi realizada por meio do SPSS 19.0, calculando-se estatisticas
descritivas (frequéncias, percentuais, médias e desvios padrdo) e indices de correlacéo (r de
Pearson). Foi realizada, a priori, uma analise exploratéria dos dados para verificar a
precisdo de entrada de dados, outliers e respostas omissas.

Para interpretacdo dos indices de correlagédo a serem apresentados e discutidos, foi adotado

critério de classificacao proposto por Pallant (2007 p. 132):

. r=0,10 a 0,29 representa correlagéo pequena
. r=0,30 a 0,49 representa correlagdo média
. r=0,50 a 1,0 representa correlacao forte

A inspec¢édo do valor de variancia compartilhada pelas variaveis foi obtida ao se calcular o
coeficiente de determinacédo. Tal coeficiente é obtido, conforme orienta Pallant (2007), ao se
elevar ao quadrado o valor de r.

Analises descritivas (médias e desvios-padrao) de engajamento no trabalho, bem-estar no
trabalho e capital psicolégico foram feitos utilizando-se o teste t de Student.

Uma primeira analise foi realizada para aferir o indice de precisdo das medidas usadas no
estudo. Como podem ser verificadas na linha diagonal da Tabela 2, todas elas
apresentaram valores superiores a 0,80, podendo-se considerar confiaveis os dados

utilizados neste estudo acerca das variaveis (Hair et al. 2005).
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Tabela 2 - Sumario das estatisticas descritivas, valores do teste t, coeficientes
de correlacéo (r de Pearson) entre capital psicoldgico, engajamento
no trabalho e as dimensdes de bem-estar no trabalho (n=159).

Escalas Valores de
Variaveis Médias DP de t 1 2 3 4 5
respostas
L.CP 3,75 0,55 lab 17,249** (0,83)

LEGT 3,73 0,66 la5 14,099** 0,61** (0,91)

3. COA 3,19 0,98 lab 2,466** 0,52** 0,50 (0,97)
LET 3,82 1,53 la7 -1,452* 0,42** 0,55** 0,58**  (0,91)
). ST 4,32 1,06 la7 3,793** 0,60** 0,51** 0,74** 0,60** (0,94)

Obs.: Indices de confiabilidade (alfas de Cronbach) encontram-se entre parénteses, na linha diagonal

CP = Capital psicolégico; EGT = Engajamento no trabalho; dimensGes de BET = COA =
Comprometimento organizacional afetivo; ET = Envolvimento com o Trabalho; ST = Satisfacdo no
trabalho.

Fonte: pesquisa elaborada pelos autores

Na Tabela 2 pode-se observar que o capital psicolégico alcangou média significativamente
superior (média = 3,75; DP = 0,55; t = 17,249; p<0,01) ao ponto médio da escala de
respostas (valor = 3). Verificou-se que os participantes tendem a ‘concordar’ que se sentem
confiantes ao participar de discussdes sobre planos da empresa para o futuro, seguros ao
apresentarem informacdes de trabalho aos colegas e se veem, atualmente, em fase de
sucesso no trabalho. Tal resultado compreende o que Luthans (2004) vem afirmando sobre
0 conceito de capital psicol6gico que esta relacionado a resultados de desempenho no
trabalho, como satisfacdo, perseveranca e clima organizacional positivo. Diante desse
mesmo raciocinio, pesquisas que refletem a felicidade, contentamento, esperanga no futuro,
efichcia nos resultados e com resiliéncia as mudancas foram realizadas, tendo como
conclusdo aspectos relacionados as organiza¢des, como clima organizacional positivo e
outros (SELIGMAN E CSIKSZENTMIHALY]I, 2000).

Observou-se que o engajamento no trabalho alcangou média significativamente superior
(média = 3,73; DP = 0,66; t = 14,099; p<0,01) ao ponto médio da escala de respostas (valor
= 3). Percebeu-se que os participantes tendem a se sentirem ‘muitas vezes’ concentrados
em suas tarefas, dispostos e distantes dos seus problemas pessoais. Verifica-se, portanto,
diante do resultado, que o termo engajamento € um indicador mediano caracterizado por
vigor, e absor¢do, que se relaciona ao trabalho, que implica sentimento de realizacdo que
envolve estado cognitivo positivo e que é persistente no tempo, apresentando natureza
motivacional e social (SALANOVA, 2009; BAKKER et al., 2007 e 2008; LLORENS et al.,
2007; SCHAUFELI e BAKKER, 2004; SCHAUFELI et al., 2002;).
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Percebeu-se que a dimensédo de bem-estar no trabalho, denominada comprometimento
organizacional afetivo, alcancou média significativamente maior (média = 3,19; DP = 0,98; t
= 2,466; p<0,05) em relagcdo ao ponto médio da escala de respostas (valor = 3). Sendo
assim, verificou-se que os participantes estariam predispostos a se sentirem muito
orgulhosos, contentes e entusiasmados com a empresa em que trabalham.

Quanto a dimensao de bem-estar no trabalho, envolvimento com o trabalho, ndo alcancou
média significativamente diferente (média = 3,82; DP = 1,53; t = -1,452; NS) do ponto médio
da escala de respostas (valor = 4). Dessa forma, observa-se que os participantes tendem a
“nem concordar, nem discordar’ que as maiores satisfacbes de suas vidas vém do seu
trabalho, que as horas que passam trabalhando sdo as melhores do seu dia e que as coisas
mais importantes que acontecem em sua vida envolvem o seu trabalho.

A dimensdo de bem-estar no trabalho, satisfacdo no trabalho alcangcou média
significativamente superior (média = 4,32; DP = 1,06; t = 3,793; p<0,01) ao ponto médio da
escala de respostas (valor = 4). Portanto, vé-se que o0s participantes tendem a ser
‘satisfeitos’ com o espirito de colaboracao dos colegas de trabalho, com o numero de vezes
que ja foram promovidos na empresa e com o salario comparado a sua capacidade
profissional. r de Pearson, demonstrados na Tabela 2, que contém 10 indices de correlacdo
calculados entre os escores médios de capital psicologico, engajamento no trabalho e das
trés dimensdes de bem-estar no trabalho (satisfacdo, envolvimento e comprometimento
organizacional afetivo). Observam-se indices positivos, significativos e fortes (valores acima
de 0,50) entre todas as varidveis com exceg¢do de um (r=0,422) entre engajamento no
trabalho e envolvimento com o trabalho que revelou uma correlacdo média (Pallant, 2007).
Verifica-se que os resultados, no que se refere a forca das correlacées (Pallant, 2007),
variaram de r = 0,422 (correlagdo média) a r = 0,736 (correlagéo forte), sendo que o maior
indice de correlagdo encontrado foi entre duas dimensdes de bem-estar no trabalho, quais
sejam, satisfac@o no trabalho e comprometimento organizacional afetivo (r = 0,736; p<0,01)
e 0 menor foi entre envolvimento com o trabalho e capital psicolégico (r = 0,422; p<0,01).
Capital psicologico apresenta correlagdo significativa, positiva e forte com engajamento no
trabalho (r = 0,613; p<0,01). O célculo do coeficiente de determinacéo (0,6132 x 100) revela
que as duas variaveis compartilham 37,58% de sua variancia. Este resultado traz evidéncias
empiricas para se afirmar que na medida em que um trabalhador relata otimismo, resiliéncia,
esperanca e eficacia (capital psicoldgico) ele tende a revelar vigor e absor¢gdo no ambiente
de trabalho (engajamento no trabalho). Pode-se afirmar, com base nas evidéncias providas
por este estudo, que os participantes parecem compartilhar 37,58% da variancia de seu
capital psicolégico e do engajamento que mantém no trabalho.

Ao se analisarem as demais correlacdes, percebe-se que todas as dimensfes de bem-estar

no trabalho (satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho, comprometimento
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organizacional afetivo) também tiveram correlacdes, significativas e positivas com o capital
psicologico. O capital psicolégico apresenta correlacdo forte e significativa com satisfacéo
no trabalho (r = 0,598, p<0,01) e com comprometimento organizacional afetivo (r = 0,523,
p<0,01). Ao se calcular os coeficientes de determinagéo entre capital psicolégico e as duas
dimensbes de bem estar no trabalho acima referido, obteve-se, respectivamente, um valor
de 35,76% a associacao da variancia entre capital psicolégico e satisfagdo no trabalho e de
27,35% para comprometimento organizacional afetivo. Por outro lado, manteve correlagcéo
média e significativa com envolvimento no trabalho (r = 0,422, p<0,01), resultando em um
coeficiente de determinacéo igual a 17,81%. Estes resultados trazem evidéncias empiricas
para se afirmar que as dimensbes do bem-estar no trabalho tém percentuais significativos
de sua variancia associadas com o capital psicolégico. Assim sendo, um individuo com
elevados escores em otimismo, resiliéncia, esperanca e eficacia (capital psicologico) tende a
preservar seu bem-estar no trabalho, pois manterdo também elevados os indices de
satisfagdo, comprometimento e, em menor escala, o de envolvimento. Como se trata de um
coeficiente de determinagéo, o inverso também seria verdadeiro.

O engajamento no trabalho apresenta correlacdo forte e significativa com satisfacdo no
trabalho (r = 0,510, p<0,01); com envolvimento no trabalho (r = 0,549, p<0,01) e com
comprometimento organizacional afetivo (r = 0,504, p<0,01). Ao se calcular os coeficientes
de determinacdo entre engajamento no trabalho e as trés dimensdes de bem estar no
trabalho acima referido, obteve-se, respectivamente, um valor de 26,01% para o
compartilhamento de variancia entre engajamento no trabalho e satisfacdo no trabalho e de
30,14% entre engajamento no trabalho e envolvimento no trabalho e por sua vez um valor
de 25,40% entre engajamento no trabalho e comprometimento organizacional afetivo. Estes
resultados trazem evidéncias empiricas para se afirmar que um individuo com elevados
indices de bem-estar no trabalho tende também a manter um forte engajamento no trabalho
e vice versa. Desta forma, pode-se afirmar que na medida em que o engajamento no
trabalho assumir valores altos crescem proporcionalmente nos profissionais pesquisados 0s
indicadores de bem-estar no trabalho (satisfagdo, envolvimento e comprometimento

organizacional) e vice-versa.

4. CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo analisar as relagbes entre os constructos Engajamento no
trabalho, Bem-estar no trabalho (e suas dimensdes: satisfacdo no trabalho,
comprometimento organizacional afetivo e envolvimento no trabalho) e Capital psicologico
em profissionais da area de gestdo de pessoas. Pode-se verificar que as correlacdes entre

as dimensdes Engajamento no trabalho, Bem-estar no trabalho (satisfacdo no trabalho,
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envolvimento no trabalho e comprometimento organizacional afetivo) e o Capital psicologico
foram todas significativas; com excecdo da variavel envolvimento no trabalho que
apresentou correlacdo média e significativa com o capital psicologico e engajamento no
trabalho. Este resultado indica que o capital psicoldgico afeta consideravelmente a forca da
relacdo entre bem-estar no trabalho e o engajamento no trabalho. Isto significa que o
individuo que apresenta vigor e absor¢do; também costuma apresentar niveis acentuados
otimismo, resiliéncia, esperanca e eficdcia e consequentemente, satisfacdo no trabalho,
envolvimento no trabalho e comprometimento organizacional afetivo. Teoricamente, lideres
eficazes manifestam interesse crescente pelo bem-estar no trabalho de seus colaboradores,
uma vez que tem se confirmado que o bem-estar afeta positivamente o desempenho no
trabalho (HARTER et al., 2003).

Em futuras investigacdes poder-se-a verificar a possibilidade a busca de novas variaveis
que possam se mostrar preditoras das dimensdes de bem-estar no trabalho, assim como,
identificar variaveis do comportamento organizacional que tendem a trazer resultados

impactantes de niveis de capital psicoldgico dos trabalhadores.
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