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RESUMO

A sofisticagdo tecnoldgica jA4 ndo é um fator suficientemente distintivo entre as
organizagdes. Por este motivo, estas devem cada vez mais direcionar o seu foco para um
outro recurso que, ao contrario dos recursos tecnologicos, € intangivel, raro, Unico e de
dificil replicacdo: os recursos humanos. Comparados aos tradicionais recursos fisicos,
estruturais e financeiros, as caracteristicas individuais e estes recursos ndo séo facilmente
replicaveis pelos concorrentes, tornando-se num tipo de capital valioso. No ambito da
crescente investigacdo neste campo, surgiu o construto de capital psicoldgico positivo
(PsyCap), que sera analisado na presente dissertacdo. O PsyCap tem sido associado a
relevantes resultados para as organizagdes, manifestados através de atitudes e
comportamentos considerados desejaveis. Apesar disto, verificou-se que ndo se tém
analisado os fatores que antecedem o PsyCap e que tém um especial impacto na forma
como este se manifesta nos trabalhadores. Deste modo, é importante conhecer quais 0s
fatores que antecedem este conceito, para que assim, mais facilmente, se desenvolvam
intervencdes e praticas que o incrementem. Para tal, recorreu-se a uma amostra de 520
trabalhadores portugueses (M = 33.77 anos; DP = 20.63), 42.4% do sexo feminino (n =
220) e 56.3% (n = 293) do sexo masculino. Os objetivos especificos foram testar se um
conjunto de variaveis, individuais, sociais e organizacionais, poderiam ser consideradas
como antecedentes deste conceito. Os conhecimentos adquiridos pretendem conceder
suporte tedrico a uma gestdo mais eficiente dos recursos humanos, com base nos seus
recursos psicoldgicos positivos, sustentando intervengdes junto dos colaboradores ou
guiando os lideres a adotarem um estilo que melhor impulsione o surgimento nos
mesmos.

Palavras-chave: Capital psicoldgico positivo, antecedentes do capital psicoldgico

positivo, capital humano, comportamento organizacional positivo



ABSTRACT

Technological sophistication is no longer a sufficiently distinctive factor among
organizations. For this reason, they must focus on another resource that, unlike
technological resources, is intangible, rare, unique, and difficult to replicate, human
resources. Compared to the traditional physical, structural, and financial resources,
individual characteristics and their resources are not easily replicable by competitors,
making them a valuable type of capital. As part of the growing investigation in this field,
the positive psychological capital (PsyCap) emerged, which will be analyzed in this
dissertation. PsyCap has been associated with relevant results for organizations
manifested through desirable job-related attitudes and behaviors. Despite this, it was
found that the factors that precede PsyCap and that have a special impact on the way it
manifests itself in workers have not been analyzed. It is important to know which factors
precede this concept, so that interventions and practices that enhance it can be
developed in a more effective way. For this purpose, we used a sample of 520 Portuguese
workers (M = 33.77 years; SD = 20.63), 42.4% females (n = 220) and 56.3% (n = 293)
males. The specific objectives were to test whether a set of variables, individual,
social, and organizational, could be considered as antecedents of this concept. The
knowledge acquired is intended to provide theoretical support for a more efficient human
resources management, based on their positive psychological resources, sustaining
interventions with employees or guiding leaders to adopt a style that best encourages its
development.

Keywords: Positive psychological capital, antecedents of positive psychological
capital, human capital, positive organizational behavior
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1. INTRODUCAO

Enfrenta-se, nos dias de hoje, uma conjuntura de crescente imprevisibilidade e
incerteza para as organizagdes, devido a varios fatores: mudancas econdmicas e
tecnoldgicas, alteracBes sociais, culturais, legais, politicas, demograficas e ecologicas,
que atuam de uma forma integrada e sistémica num “incrivel campo dinamico de forgas
que produz resultados inimaginaveis, trazendo transformacfes, imprevisibilidade e
incerteza para as organizac¢des” (Chiavenato, 2014, p. 1). Se é um facto que sempre
existiram mudancas em toda a histéria da humanidade, nunca elas aconteceram com tanta
rapidez e com tanto impacto como se verifica atualmente (Chiavenato, 2014). Estas
alteracdes tém implicacdes para a atividade laboral nas organizacfes, que sdo agora
influenciadas por fatores relativamente recentes como a globalizacao (Chiavenato, 2014).
Cada vez mais aquilo que ocorre no exterior de uma organizacao (ou até do proprio pais
em que se integra) pode ter repercussdes em algum aspeto do seu funcionamento
(Chiavenato, 2014). Deste modo, observar o contexto externo e acomodar as suas
modificacOes a prdpria organizacdo torna-se imprescindivel. As a¢des das organizagdes
devem orientar-se para um futuro, que é cada vez mais incerto e distinto do panorama
atual (Chiavenato, 2014). Este cenario vem acentuar os desafios de qualquer organizacéo
que pretende manter um nivel competitivo e que deseja manter alguma seguranca e
estabilidade (Chiavenato, 2014).

Fusdes entre empresas e aquisicdes de novos negocios em outros paises sdo uma
realidade cada vez mais comum, concebendo contextos de trabalho mais fluidos e
dindmicos. Por isto, para se manterem competitivas, as organizacdes devem procurar
adaptar-se, tanto aos avancos tecnoldgicos, como as alteracdes estruturais que acabam
por resultar dos mesmos (e.g., downsizing, mudanca para o trabalho em equipa), e
procurar enquadrar a consequente complexificacdo dos desafios dos colaboradores (Han
& Williams, 2008). Um outro aspeto a destacar é a caducidade dos tradicionais recursos
com 0s quais anteriormente as organizagdes podiam contar quase exclusivamente para se
manterem competitivas no mercado. Ou seja, por um lado, o tempo de vida dos produtos
é cada vez mais curto e, por outro, as tecnologias sdo cada vez mais acessiveis a todos, 0
que faz com que os produtos e servicos oferecidos sejam facilmente replicaveis. Este fator
constitui mais um desafio para as organizagdes atuais, ja que os seus produtos, i.e., bens
tangiveis e tecnologias utilizadas, por si sO, ja ndo parecem ser suficientes para a

manutencdo da sua competitividade (Elrehail et al., 2019). Uma vez que competitividade



ndo tem fim, assistindo-se anualmente a sua intensificacdo nos mais diversos setores de
atividade, é urgente que se desenvolvam novas praticas organizacionais, estruturas de
mercado e politicas governamentais (Elrehail et al., 2019). Existe uma crescente
necessidade de as organizacdes se reinventarem, procurando desenvolver alternativas a
diferentes niveis, que as destaquem dos seus concorrentes e que possibilitem a
manutencdo da sua competitividade perante uma concorréncia cada vez mais feroz e
globalizada (Hsu et al., 2014). Esta intensificacdo da concorréncia torna impossivel
alcancar uma posicao de sucesso no mercado sem que se disponha de um planeamento
estratégico com eficazes politicas de otimizacdo de recursos (Ahlvik et al., 2016).
Analisar que fatores determinam o desempenho e sucesso das organizacgdes constitui uma
preocupacdo central de qualquer empresa que ambicione o0 sucesso e a prosperidade
(Elrehail et al., 2019). Tal necessidade é acentuada pelas abruptas alteracdes ja aqui
mencionadas, que instalam um clima de intensa vulnerabilidade nos setores empresariais.
Estes aspetos véo, inevitavelmente, colocar uma intensa pressdo sobre os colaboradores
e a organizagdo, em termos de desempenho e produtividade, 0 que acentua a necessidade
de as organizagbes procurarem métodos que incrementem a performance dos
funcionarios, e, consequentemente, a sua competitividade (Kour et al., 2019). Tudo isto
exige a criacdo de estratégias criativas e inovadoras que orientem as decisGes no seio
organizacional (Kour et al., 2019). DecisGes essas, que devem moldar os objetivos e a
missdao da organizacdo, influenciando tanto a estrutura organizacional, como as
necessidades do seu capital humano (Kour et al., 2019).

Assim, para fazer face a estes novos desafios, as organizacfes devem procurar
criar fatores distintivos e vantagens competitivas que incidam em outros aspetos que nao
apenas nos tradicionais recursos fisicos tangiveis. Destes fatores evidencia-se um que
constitui um importante recurso intangivel, raro, nico e de dificil replicacéo: os recursos
humanos. Comparados aos tradicionais recursos fisicos, estruturais e financeiros, o0s
funcionarios ndo sdo tdo faceis de serem replicados pelos concorrentes, tornando-se um
capital valioso para suas organizacOes (Bakker & Schaufeli, 2008). Esta vantagem
competitiva vai manifestar-se em termos da criatividade, experiéncia e performance dos
colaboradores, o que é fundamental para a produtividade organizacional (Kour et al.,
2019). Para isso, no ambito do planeamento e da gestdo do capital humano, as
organizagOes devem adotar comportamentos que valorizem e estimulem a criatividade, a

inovacdo e as competéncias que distinguem os seus colaboradores (Elrehail et al., 2019).



Resumindo, segundo este ponto de vista, uma eficaz gestdo da mudanca
organizacional deve basear-se na utilizacdo dos recursos humanos para criar uma
vantagem competitiva (Luthans & Youssef, 2004). Ou seja, para as organizacgdes atuais,
as pessoas devem passar a constituir a base do seu sucesso e da sua competitividade
(Chiavenato, 2014). Seguindo esta perspetiva, diferentes estudos no ambito da psicologia
das organizagdes tém vindo a trazer, desde o final dos anos 90 (século XX), uma nova
abordagem de gestdo, sugerindo uma passagem progressiva de uma postura restritiva,
administrativa, racionalista e instrumental para um foco mais abrangente e orientado para
as pessoas (Dahlgaard-Park, 2012). A crescente investigacdo nesta area tem permitido
verificar que as organizagOes apresentam ainda algumas dificuldades em seguir esta
tendéncia. Com efeito, muitas ainda mantém uma postura mecanicista, sendo percebidas
como entidades previsiveis cujos diferentes aspetos podem ser facilmente programados
como se fossem maquinas (Hsu et al., 2014). Isto reflete um insipiente conhecimento, por
parte das empresas, do funcionamento humano no contexto organizacional (Dahlgaard-
Park, 2012). E assim importante que as organiza¢Bes procurem aprofundar os seus
conhecimentos sobre esta tematica, procurando aplica-los em termos de praticas
organizacionais mais competentes na gestdo dos recursos humanos (Dahlgaard-Park,
2012). Esta abordagem organizacional, ndo s6 promove a performance dos
colaboradores, mas também incrementa a sua satisfacdo no trabalho, o commitment
organizacional e o bem-estar (Hsu et al., 2014).

Efetivamente, o contributo da psicologia no ambito do bem-estar tem sido
amplamente reconhecido nos mais diversos dominios (e.g., satde, educacéao, desporto,
organizagOes e vida em geral) (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Apesar de tudo, 0s
autores Seligman e Csikszentmihalyi (2000) verificaram que, até ao final do século XX,
havia existido um dominio quase exclusivo de uma psicologia com uma tonica
fundamentalmente negativa. Ou seja, uma psicologia com uma postura essencialmente
reparadora, cujos estudos e consequentes intervencdes praticas assentavam,
substancialmente, em topicos associados aos problemas de sadde mental (Luthans &
Youssef-Morgan, 2017). Assim, o foco da psicologia, no ambito do bem-estar das
pessoas, acabava por ser a cura dos seus problemas de salde e comportamentos
disfuncionais, descurando-se uma outra faceta: a compreensdo e a promocao saudavel do
funcionamento, crescimento e incremento da sua performance. Assim, o conhecimento
acerca daquilo que fazia com que individuos saudaveis funcionassem normalmente, o que

os tornava felizes, produtivos, criativos e capazes de viver, trabalhar e amar, permanecia
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ainda muito incipiente (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Foi a identificacdo desta
lacuna que fez emergir a psicologia positiva através de Martin Seligman (1998), uma area
que se passaria a focar na compreensdo dos fatores associados ao bem-estar, a
produtividade e ao funcionamento ideal dos individuos. Um melhor entendimento deste
funcionamento iria possibilitar um incremento no sentido da realizacdo e do alcance das
potencialidades dos individuos (Seligman et al., 2005). Seguindo esta postura e abracando
todas as suas potencialidades, num contexto organizacional, a psicologia deveria procurar
atuar na sua vertente mais positiva, i.e., procurando surtir impacto enquanto
impulsionadora do crescimento psicolédgico (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Daqui
surgiu o Comportamento Organizacional Positivo (COP), uma aplicacdo da psicologia
positiva ao contexto de trabalho (Avey, Luthans, Smith et al., 2010; Avey, Luthans, &
Youssef, 2010; Youssef-Morgan, 2014).

O COP define-se como o estudo e a aplicacdo dos pontos fortes e das
competéncias psicoldgicas humanas positivas com vista a um ambiente organizacional
mais saudavel (Luthans, 2002). Este conceito integra os aspetos positivos do trabalho,
assim como os pontos fortes dos colaboradores, postulando que estes contribuem para o
desenvolvimento de um ambiente de trabalho mais satisfatorio. Enquadrados no COP,
estes aspetos positivos traduzem-se em constructos psicolégicos individuais positivos no
ambito dos recursos humanos e da sua gestdo (Youssef-Morgan, 2014). Ou seja,
integrados no COP, estes constructos acabam por servir de critério de inclusao face a
outros topicos relevantes da psicologia positiva, podendo ser identificados, avaliados e
integrados numa estrutura de ordem superior baseada em evidéncias, para uma
abordagem positiva do comportamento organizacional (Youssef-Morgan, 2014). Em
suma, a identificacao destes critérios permite elaborar uma checklist para sustentar se um
determinado constructo psicoldgico deveria ou ndo integrar o COP: (a) ser suportado por
alguma evidéncia tedrica, por forma a ser testado cientificamente; (b) ser consistente com
outros constructos da psicologia positiva; (c) ser mensuravel de forma valida e confiavel;
(d) ser state-like (e.g., através de programas de intervencdo); e (e) relacionar-se com
atitudes e comportamentos desejaveis no ambito do trabalho, surtindo um efeito positivo
na performance dos colaboradores (Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Youssef-Morgan,
2014).

Inserido em toda a conjuntura de mudanga do paradigma de investigacdo da
psicologia e da crescente investigacdo cientifica no ambito do COP, surgiu o capital

psicoldgico positivo (PsyCap), uma forma diferente de capital (Avey, 2014). Este
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constructo caracteriza-se por ser um conceito de segunda-ordem, produto da interacéo da
variancia partilhada entre quatro diferentes conceitos de primeira-ordem da psicologia
positiva e que obedecem aos critérios de inclusdo do COP: esperanca, otimismo,
autoeficacia e resiliéncia (Luthans, Youssef et al., 2007). Ou seja, estes conceitos
partilham aspetos relevantes da psicologia positiva como o sentido de controlo e de
agéncia focada nos objetivos, e a caracteristica de avaliar positivamente diferentes
contextos, enfatizando a possibilidade de alcance do sucesso quando sustentado pelo
esforco motivado e pela perseveranca (Luthans, Avolio et al., 2007). Consequentemente,
0 proprio PsyCap respeita os critérios de inclusdo do COP ja que: é state-like, o que
possibilita o seu desenvolvimento nos colaboradores, mediante programas de intervencao
(e. g. Luthans, Norman et al., 2008); é mensuravel, existindo, até a data seis instrumentos
para o aferir (Psychological Capital Questionnaire 24 [PCQ-24], Psychological Capital
Questionnaire 12 [PCQ-12] e Implicit PsyCap Questionnaire [I-PCQ], Compound
PsyCap Scale [CPC-12]; Optimism, Resilience, Hope, and Self-efficacy Questionnaire
[OREA] e Psychological Capital); e prediz atitudes e comportamentos laborais
desejaveis, bem como a performance no trabalho (Avey et al., 2011; Newman et al.,
2014).
Em suma, o PsyCap traduz-se num:

estado psicologico positivo (...) que € caracterizado por (1) ter confianca

(autoeficécia) para enfrentar e empregar o esfor¢o necessario para ter sucesso em

tarefas desafiadoras; (2) fazer uma atribuicdo positiva (otimismo) sobre obter

sucesso no presente e futuro; (3) progredir em direcdo a objetivos e, quando
necessario, redirecionar os esforcos para os objetivos (esperanga) com o intuito de

0s superar; e (4) quando confrontado com problemas e dificuldades, resistir e

recuperar e ir mais além (resiliéncia) para obter sucesso (Luthans et al., 2015, p.

2)

O PsyCap é corroborado pela Teoria dos Recursos de Hobfoll (2002), que
considera que 0s recursos psicoldgicos interagem sinergicamente e podem originar
diferentes resultados ao longo do tempo e em diferentes contextos (Luthans & Youssef-
Morgan, 2017). Para além disso, o seu caracter multidimensional tem sido corroborado
pela Teoria Broaden-and-built (Fredrickson, 2001). Esta sugere que as emog¢0es positivas
incrementam 0s processos de pensamento-acdo, 0 que conduz ao desenvolvimento de
recursos fisicos, sociais e psicoldgicos (e.g., criatividade e brainstorming), contribuindo

para a construgéo de recursos laborais (Mills et al., 2013). Esta teoria faz, assim, aluséo a
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capacidade combinatoria e integradora do PsyCap, evidenciando que as suas dimensdes
se congregam originando um comportamento motivado que traz beneficios para as
organizagOes (Luthans, Avey et al., 2008). Por exemplo, individuos otimistas vao sentir
que as suas oportunidades de sucesso sdo altas. Por sua vez, ao estarem confiantes (i.e.,
com uma autoeficacia elevada), vao acabar por selecionar metas mais desafiantes e estar
mais motivados para as alcancar. A esperan¢a vai fomentar uma busca por maltiplos
caminhos em direcdo a essas metas e a resiliéncia permitird uma recuperacdo mais eficaz
face a contratempos ao longo dessa busca. Em conjunto, estes recursos vao auxiliar na
manutengdo de um sentimento internalizado de controlo e intencionalidade, enquanto os
objetivos sdo perseguidos e alcancados (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). A Teoria
Broaden-and-built de Fredrickson (2001) vai de encontro a perspetiva do contagio
emocional de Hatfield e colaboradores (1994), que assume que uma agdo tdo simples
como um lider manifestar emocdes positivas pode ndo sé promover uma postura positiva
em si mesmo como nos seus subordinados (Mills et al., 2013). O mesmo se verifica em
equipas de trabalho, nas quais uma experiéncia positiva entre dois membros se pode
estender ao resto da equipa, influenciando os restantes pares ao ponto de 0s proprios
acabarem por compartilhar experiéncias igualmente positivas (Mills et al., 2013).

Concluindo, os conceitos de primeira-ordem que compdem o PsyCap véo
interagindo no seio da experiéncia laboral, incrementando assim o poder potencial de
cada um (Mills et al., 2013). Desta forma, se justifica o facto deste conceito surgir cada
vez mais como um fator chave para gerir os recursos humanos, dado que promove atitudes
e comportamentos laborais desejaveis, bem como a performance no trabalho, ao mesmo
tempo que diminui as atitudes e os comportamentos laborais indesejaveis (Avey, 2014).
Né&o obstante toda a literatura que tem surgindo nos Gltimos anos referente a este topico,
tem-se vindo a verificar uma marcante lacuna, na qual se vai focar a presente dissertacéo:
a auséncia de uma identificacéo sistematica dos antecedentes deste conceito (Hsu et al.,
2014).

Efetivamente, sdo cada vez mais os estudos que analisam a relagéo entre o PsyCap
e as atitudes, os comportamentos laborais e a performance a nivel individual (e.g., Avey,
Luthans, & Youssef, 2010), de equipa e organizacional (Mckenny et al., 2013;
Walumbwa et al., 2011). Resumindo, muito se tem investigado acerca dos consequentes
do PsyCap. Um exemplo desta investigacdo é a revisdo sisteméatica de Newman e
colaboradores (2014). Os autores verificaram que o PsyCap se relacionou positivamente

com atitudes desejaveis dos colaboradores, como a satisfacéo no trabalho e 0 commitment
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organizacional e negativamente com as atitudes indesejaveis, como o cinismo. Para além
disso, verificaram ainda que os individuos com um PsyCap superior exibem niveis mais
reduzidos de absentismo e de procura de outro emprego. JA& no que concerne aos
comportamentos dos colaboradores, outros estudos tém vindo a verificar uma associagédo
positiva entre o PsyCap e a pratica de comportamentos desejaveis (e.g., comportamentos
de cidadania organizacional) e a inibicdo de comportamentos indesejaveis e desviantes
(e.g., roubo) (Avey et al., 2011).

Esta breve introdutéria analise pretendeu demonstrar que, efetivamente, a maioria
da pesquisa no campo do PsyCap se tem focado na anélise das suas relagcbes com 0s
resultados em contexto laboral, i.e., existe uma maior anélise das consequéncias do
PsyCap, do que dos seus antecedentes (Newman et al., 2014). Esta constatacdo remete-
nos para a limitacdo aqui introduzida anteriormente e na qual a presente dissertacdo se
vai concentrar: o reduzido nimero de investigagcdes que se tém focado nos possiveis
antecedentes do PsyCap (Avey et al., 2011; Newman et al., 2014). Ou seja, a presente
dissertacdo pretende colocar em evidéncia esta lacuna oferecendo o seu contributo
empirico para a auxiliar a colmatar.

Um importante estudo que procurou atenuar esta limitagéo foi o de Avey (2014),
que apresentou quatro possiveis categorias de antecedentes do PsyCap, as quais analisou
empiricamente: o papel dos tracos individuais, o papel do lider, o papel das caracteristicas
do trabalho e o papel das caracteristicas demogréaficas. Desde entdo, ndo se verificaram
outros estudos que tenham testado o impacto destes antecedentes no PsyCap, muito
menos em amostras de trabalhadores portugueses, sendo neste &mbito que se iré realizar
esta dissertacdo. A crescente evidéncia da maleabilidade do PsyCap a influéncias externas
identifica oportunidades de intervencdo a nivel organizacional, tornando-o num
constructo com potencial relevancia em termos de aplicabilidade pratica (Newman et al.,
2014). Face as implicacbes em termos de consequentes ja muito evidenciadas na
literatura, a presente dissertacdo procura analisar quais 0s antecedentes mais relevantes
para o PsyCap, de modo a incrementar o conhecimento desta area e contribuindo com as
ferramentas necessarias para se implementarem estratégias de gestdo mais eficazes no
que concerne ao conceito em andlise. Para tal, € importante procurar esclarecer quais 0s
antecedentes do PsyCap, ja que este aspeto permitira identificar os diferentes conceitos
gue o podem moldar. Ou seja, € importante entender que aspetos especificos promovem
ou condicionam o surgimento deste constructo (Newman et al., 2014). Por exemplo, e

segundo Avey (2014), estas estratégias podem ter impacto desde o momento de
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recrutamento e selegdo, isto é considerando determinadas diferencas individuais
especificas a ter em consideracdo aquando da escolha dos instrumentos a utilizar no
processo de selecdo ou ainda priorizar determinadas caracteristicas individuais como
critério de selecdo, que podem estar associadas a niveis de PsyCap aumentados, como a
autoestima ou uma personalidade proativa; e no estilo de lideranca a adotar, investindo
em estratégias de intervencao que treinem as competéncias dos lideres que incrementam
0 PsyCap dos seus colaboradores (e.g., lideranca auténtica, lideranca ética,
comportamentos de empowerment).

Resumindo, a investigagdo no campo do PsyCap aumentou bastante durante a
ultima década e tal tem surtido efeitos em termos empiricos, nomeadamente nas atitudes
e nos comportamentos desejaveis no seio das organizacGes. Como tal, e sendo uma das
caracteristicas essenciais do PsyCap a sua maleabilidade, a presente dissertacdo pretende
contribuir para que os conhecimentos dos processos que antecedem tais resultados
aumentem, para que assim, mais facilmente, se desenvolvam intervenc@es e préaticas que
incrementem este conceito. Assim, é desejavel que os conhecimentos obtidos na presente
dissertacdo contribuam para melhor compreender onde “comega o PsyCap e como se
desenvolve” (Avey, 2014, p. 148) e como se vai alterando, conduzindo a uma mais eficaz
organizacdo dos sistemas de trabalho, das estruturas organizacionais e de programas de
intervencdo cada vez mais eficazes (Avey, 2014).

O objetivo geral desta dissertacdo é aferir os potenciais antecedentes do PsyCap,
recorrendo a uma amostra de trabalhadores portugueses. J& os objetivos especificos sdo
testar se um conjunto de varidveis de origem individual, social e organizacional podem
ser consideradas como antecedentes deste conceito. Procurar-se-a, assim, em termos
praticos, dotar os profissionais da area de um maior conhecimento acerca dos principais
aspetos organizacionais (justica organizacional e lideranca auténtica), ligados ao papel do
colaborador na organizacéo (conflito e ambiguidade de papel), sociais (suporte social dos
colegas e das chefias), relacionados com as tarefas desempenhadas (exigéncias
emocionais e exigéncias de performance) e ainda individuais (dimensGes de
personalidade do modelo Big Five) que se podem definir como antecedentes do
constructo em estudo. Estes conhecimentos devem servir de suporte a uma gestdo
eficiente dos recursos humanos, nomeadamente ao sustentarem intervencées junto dos
colaboradores neste ambito ou guiando os lideres a adotarem um estilo que melhor
impulsione o surgimento nos mesmos. Por fim, a presente dissertacdo destaca-se dos

trabalhos anteriores acerca deste assunto porque, ao contrario deles, aborda variaveis
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sociais do trabalho, como o suporte social dos colegas e das chefias e dos colegas, e ainda
associados ao papel do colaborador na organizagdo, nomeadamente em termos do conflito

e da ambiguidade de papel.

2. REVISAO DA LITERATURA

2.1.0 caminho da psicologia positiva ao comportamento organizacional positivo

Durante vérias décadas, o campo da psicologia procurou lidar, essencialmente,
com os aspetos relacionados com o tratamento da doenca mental (Luthans & Youssef,
2004). Efetivamente, até ao inicio do século XXI, a primazia atribuida aos problemas de
salde mental estava patente na enorme discrepancia entre os artigos publicados
relacionados com emogdes negativas ou psicopatologia e os relacionados com a
felicidade e o bem-estar (e.g., 8072 artigos sobre raiva, 57800 sobre ansiedade e 70856
sobre depresséo, e apenas 851 sobre alegria, 2958 sobre felicidade e 5701 sobre satisfacdo
com avida) (Myers, 2000). Tal enfoque quase exclusivo na doenca mental, € evidenciado
na disparidade entre a quantidade de publicacfes relacionadas com esta temética e as que
se centram em emog0es positivas, com uma proporcao de 14 para 1, respetivamente. Para
além disto, verifica-se uma propor¢do de 7 para 1 em estudos com tdpicos relacionados
com tratamento versus com topicos referentes a prevencdo (Myers, 2000).
Consequentemente, a grande maioria das investigagdes em psicologia, no periodo
temporal em questdo, acabou por ignorar outros tépicos também importantes, como a
analise de emocdes e dos comportamentos positivos, que caracterizam os individuos
felizes (Schaufeli & Salanova, 2007). Apesar de Maslow ter sido um dos pioneiros na
abordagem de temas como a felicidade, a prosperidade e o bem-estar, assim como no
impacto dos mesmos no estado emocional dos individuos, foram Seligman e
Csikszentmihalyi (2000) que assinalaram, no seio da comunidade cientifica, a
necessidade de uma maior atencéo para estas tematicas (Kour et al., 2019). Foram estes
0s primeiros autores a alertar para o facto de, desde a Segunda Guerra Mundial, a
psicologia ter vindo a assumir um papel interventivo quase em exclusivo nos dominios
da doenca mental e dos comportamentos disfuncionais, i.e., citando Myers (2000), desde
a sua existéncia que a psicologia se focou mais na “doenca que na satde, no medo em
detrimento da coragem, ou na agressdo em detrimento do amor” (p. 56). Seligman e
Csikszentmihalyi (2000) consideraram que a pesquisa em psicologia havia negligenciado
a necessidade de identificar fatores que ajudariam as pessoas a tornar as suas vidas mais

gratificantes. Esta analise trouxe & superficie uma grande lacuna na investigacdo da
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psicologia, i.e., ndo se conheciam quais 0s aspetos criticos que caracterizariam 0s
individuos que prosperam, sdo felizes e bem-sucedidos (Meyer, 2018).

Esta constatagdo surgiu como um apelo e um desafio para que a comunidade
cientifica enveredasse por uma nova e mais positiva abordagem da psicologia (Meyer,
2018). Promoveu-se, assim, um crescente fluxo de investigacdes no &mbito das ciéncias
sociais (Beadle et al., 2015), nas quais os psicologos se deveriam debrucar sobre os fatores
que permitiriam que pessoas "normais” prosperem (Meyer, 2018). Ou seja, passou a
existir um foco no bem-estar, na produtividade e no funcionamento ideal das pessoas,
promovendo a obtencdo do seu potencial enquanto individuos e profissionais (Luthans &
Youssef-Morgan, 2017). As investigacdes quase exclusivamente centradas nas préaticas
de cura passaram, assim, a ser complementadas por uma psicologia mais positiva, cujo
objetivo fulcral seria atribuir um crescente relevo ao estudo de aspetos positivos da vida
dos individuos e ao seu potencial (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). O incremento
destes estudos resultou numa maior e melhor compreensdo dos aspetos e processos
associados a um funcionamento psicoldgico adequado e positivo, tal como as suas
manifestacdes em individuos saudaveis. Consequentemente, estes conhecimentos vieram
contribuir para a criacdo de ferramentas de intervencdo que podem ser aplicaveis aos
diferentes campos de intervencéo psicoldgica (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Uma
das areas em que estas investigacbes acabaram por vir a repercutir-se foi no campo
Psicologia da Saude Ocupacional. Esta, a semelhanca da psicologia em geral, também até
ai se havia focado em assuntos relacionados com os problemas de satde mental e com o
mal-estar, j& que, até 2007, 94% dos artigos publicados numa das principais revistas da
area, o Journal of Occupational Health, se remetiam a tdpicos de indole negativa
(Schaufeli & Salanova, 2007).

Esta area vinha seguindo as abordagens da psicologia tradicional, procurando
analisar e reparar 0s aspetos negativos do comportamento organizacional (CO), como a
violéncia no local de trabalho, a psicologia positiva, pelo contrario, procurou focar-se nos
aspetos e tracos positivos de cada individuo, procurando evidencié-los e fortalecé-los
(Kour et al., 2019). Ou seja, mecanismos psicoldgicos associados a salde, ao bem-estar
e ao normal funcionamento associam-se a um incremento da felicidade, produtividade e
criatividade (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Analisar 0s aspetos e mecanismos
subjacentes a salde e ao bem-estar enquadrados no desempenho e desenvolvimento
positivo dos colaboradores tornou-se cada vez mais urgente. Isto é, era necessario

desenvolverem-se modelos complementares ao tradicional modelo medico, que se
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focassem em aspetos positivos da saude psicoldgica e ocupacional (Schaufeli & Salanova,
2007). Foi entdo que, no final dos anos 90 (século XX), os trabalhos de Martin Seligman,
que procuraram mudar o foco exclusivo na doenca mental para o fortalecimento da saude
mental funcional, influenciaram Fred Luthans (Seligman, 1998). Este autor integrou,
efetivamente, a psicologia positiva no mundo organizacional, dando inicio as
investigacbes no ambito do Comportamento Organizacional Positivo (COP) (Gable &
Haidt, 2005). A psicologia positiva acabou por se inserir no contexto organizacional,
muito sustentada pelos crescentes estudos que evidenciavam cada vez mais 0 seu impacto
positivo nos relacionamentos, no bem-estar e no desempenho geral dos individuos, tendo,
como consequéncia, um impacto na produtividade das organizacdes (e.g., meta-andlise
de Lyubomirsky et al., 2005). Uma vez integrada nas organizacdes, a psicologia positiva
focou-se nos pontos fortes dos colaboradores, nos seus tracos positivos e no alcance do
seu potencial com vista a prosperidade organizacional. A preocupacdo com as
caracteristicas e os atributos positivos dos colaboradores (e.g., confiabilidade, lealdade,
resiliéncia) deveria passar a integrar o planeamento estratégico, por forma a que se
atingissem objetivos de negdcio e se mantivesse a competitividade (Kour et al., 2019).
Numa conjuntura cada vez mais pautada pelos rapidos avangos tecnolégicos e pela
instabilidade da economia, tornava-se cada vez mais pertinente adotar uma abordagem de
desenvolvimento de préaticas que impulsionassem o desempenho e a produtividade dos
colaboradores. Ao mesmo tempo, as tecnologias e outros bens tangiveis, por serem cada
vez mais facilmente replicaveis, fizeram com que as organizacdes passassem a sentir
maior necessidade em investir em politicas de trabalho que estimulassem as
caracteristicas positivas dos individuos (Kour et al., 2019). Por exemplo, beneficiar da
criatividade e experiéncia dos seus colaboradores, que se constituem como bens
intangiveis e dificilmente replicaveis pela concorréncia, sendo por isso fatores criticos
aquando da sua diferenciagdo no mercado e na manutencdo da competitividade (Kour et
al., 2019). Com o passar dos anos, a adoc¢do das estratégias do COP foi-se tornando
essencial, procurando-se priorizar aspetos como o conhecimento, a experiéncia, o bem-
estar e a felicidade dos colaboradores no ambito da gestdo estratégica de qualquer
organizacdo, moldando a sua missdo, visdo, valores e estrutura em geral (Kour et al.,
2019). Esta vertente da psicologia aplicada ao contexto organizacional originou diferentes
correntes, nomeadamente: (a) o Comportamento Organizacional Positivo (COP); e (b) a
Positive Organizational Scholarship (POS) (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).
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Em termos conceptuais, Luthans (2002) definiu o COP como “o estudo e a
aplicacdo dos pontos fortes dos recursos humanos e das suas capacidades psicologicas
positivamente orientadas que podem ser medidos, desenvolvidos e dirigidos de forma
eficaz para a melhoria do desempenho ¢ (...) do local de trabalho” (p. 59). Contudo,
quando surgiu, o COP foi definido enquanto um conjunto de critérios de inclusdo para
futuros constructos relevantes da psicologia positiva. Em funcdo destes critérios, 0s
conceitos que iam surgindo seriam avaliados e decidir-se-ia se poderiam inserir-se, ou
ndo, no campo em questao (Youssef-Morgan, 2014). Para além do carater positivo, foram
propostos outros critérios para distinguir o COP de outras abordagens cientificas positivas
(Larson & Luthans, 2006; Luthans, Youssef et al., 2007; Youssef-Morgan & Luthans,
2015): (a) possuir uma base tedrica e investigacdo solidas, o que desvincula o COP da
literatura ndo cientifica (Youssef & Luthans, 2007); (b) apresentar uma relativa
singularidade no contexto do comportamento organizacional, o que distingue o COP de
outros conceitos no ambito do comportamento organizacional (e.g., “core self-
evaluations”) (Rus & Jesus, 2010); (c) ser state-like, aberto ao desenvolvimento e a
mudanca (e.g., através de programas de intervenc¢éo), o que o distingue do POS ('Youssef
& Luthans, 2007; Luthans, Youssef et al., 2007); e (d) ter um impacto positivo na
performance dos colaboradores, o que distingue o COP de outros constructos
relacionados com o trabalho, integrando-o num paradigma positivo e funcionalista,
apontando para a possibilidade de proporcionar resultados tangiveis e de desempenho
quantificaveis (Luthans, 2002). Estes critérios de inclusdo foram aplicados a diversos
constructos psicolégicos, dos quais se destacaram quatro como sendo 0s mais adequados:
esperanca, autoeficacia, resiliéncia e otimismo (Youssef-Morgan, 2014).

Ainda neste contexto, a par com o COP surgiu o POS, que surgiu como mais uma
proposta de integracdo de todos 0s conceitos positivos da area organizacional numa sé
area (Cameron & Spreitzer, 2012). Suméria e etimologicamente, Cameron e Spreitzer
(2012) definiram o POS em termos dos conceitos que compdem o seu acronimo: “P” de
positive, que analisa os fenOmenos positivos nas organizacdes e entre as organizacoes;
“0O” de organizational, que se refere & investigacao dos processos positivos e dos estadios
que ocorrem no contexto organizacional; e “S” de scholarship, que diz respeito ao esforgo
exercido para se alcangarem conhecimentos rigorosos, sistematicos e baseados na teoria.
Desta forma, o POS procurou definir os constructos acerca dos fenémenos positivos de
uma forma racional, recorrendo a procedimentos cientificos consistentes e baseados na

literatura ja existente (Cameron & Spreitzer, 2012). As diferentes defini¢cbes do POS tém
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em comum o énfase atribuido a aspetos relacionados com 0s processos, as dindmicas, as
perspetivas e as consequéncias consideradas positivas para as organizagdes (e.g., um
conjunto de estadios e processos que surgem em consequéncia de determinadas
dindmicas, de um funcionamento otimizado e de competéncias e pontos fortes
identificados nos colaboradores; enfoque na identificagdo dos pontos fortes individuais
e coletivos e ainda na anélise de tais pontos fortes enquanto impulsionadores do progresso
humano; estudo dos processos, atributos e consequentes especialmente positivos das
organizacg0es e dos seus membros e uma andlise de dindmicas organizacionais que tendem
a ser tipicamente caracterizadas pela exceléncia, prosperidade, abundancia, resiliéncia ou
virtuosidade ) (Cameron et al., 2003; Dutton & Glynn, 2007; Roberts, 2006). Apesar de
tudo, a aceitacdo do POS enquanto um constructo cientifico legitimo ndo é unanime. Esta
corrente tem sido alvo de trés criticas principais: (a) ignora os fenémenos negativos; (b)
valoriza o ponto de vista dos gestores; e (c) ndo tem uma definicdo precisa. Este ultimo
aspeto realca que o POS nao considera que o conceito de “positivo” pode ndo ser o igual
para todos os individuos, o que faz com que todos os aspetos e fendmenos a ele associados
passem a ser termos difusos, cujas validades de constructo e discriminante carecem de
uma medicdo precisa (Cameron & Spreitzer, 2012).

Uma importante questdo, que deve ser esclarecida, €: qual é a diferenca entre o
COP e 0 POS? Como ja mencionado, o POS define-se como o estudo dos fatores
positivos, aos quais se associam o entusiasmo e a prosperidade organizacionais (Cameron
& Caza, 2004). Para além disso, esta corrente tem como critérios de inclusdo a
positividade (i.e., melhorar 0s processos e seus consequentes nas organizagoes), atender
as dinamicas interpessoais e estruturais nas quais ocorrem os fenémenos positivos e,
ainda, obedecer a um rigor cientifico, sendo sustentado tedrica e empiricamente
(scholarship) (Cameron & Caza, 2004). E entdo na definicdo de POS, bem como nos seus
critérios de inclusdo, que se identifica a primeira grande diferenca entre o POS e 0 COP.
N&o obstante o POS dar uma marginal importancia aos processos individuais e
interpessoais, e 0 COP dar alguma relevancia ao nivel organizacional, é evidente que o
primeiro estd mais direcionado para o macro, i.e., a organizacdo (Cameron & Levine,
2006), enquanto que o ultimo (i.e., o COP) considera mais 0s niveis micro e meso das
organizacgOes (i.e., as dindmicas individuais e de grupo numa organizacao e a relagédo
dessas dindmicas com aspetos mais amplos de uma organiza¢do, como a sua estrutura, o
ambiente de trabalho e as normas existentes) (Luthans & Avolio, 2009). Uma outra

diferenca reside no facto de um dos principais critérios do COP ser o caracter state-like
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dos seus componentes, 0 que ndo se verifica nos critérios do POS; e ainda o facto de os
componentes do COP influenciarem positivamente a performance, aspeto omitido pelo
POS (Luthans & Avolio, 2009). Por fim, apesar do crescente interesse na tematica do
COP ter vindo trazer cada vez mais alternativas a investigacdo no ambito das
organizacdes, este constructo foi alvo de algumas criticas cuja analise e reflexdo é
importante (Hackman, 2009).

Uma primeira limitacdo remete-se a énfase atribuida a analise dos fenémenos
comportamentais organizacionais num nivel individual. Hackman (2009) justificou-se
recorrendo ao exemplo do erro de atribuicdo fundamental. Este erro consiste na tendéncia
de os observadores explicarem determinadas agdes em funcéo de estados disposicionais
dos atores e nao da influéncia de aspetos situacionais e do contexto que possam
influencia-los (Ross, 1977). Contrariamente, na analise da formacao do comportamento,
as ciéncias sociais priorizam a analise de aspetos contextuais e situacionais (Hackman,
2009). Por exemplo, os psicélogos sociais, focam-se no impacto da situacdo imediata e
0s socidlogos evidenciam que caracteristicas contextuais moldam o comportamento nos
sistemas sociais. Assim, este foco de analise individual do COP torna-se perigoso, ja que
0 aproxima do modo como, leigamente, se analisam o0s aspetos do comportamento, neste
caso organizacional, acabando por descredibiliza-lo enquanto ciéncia. Para além disso,
dada a crescente credibilidade de explicacdes nativistas, neurais e evolucionarias para o
comportamento, torna-se proximo o passo que instigara a busca de uma explicacdo de
atitudes e de comportamentos organizacionais com base na genética (e.g., analise de
possiveis bases genéticas da satisfacdo no trabalho; Arvey et al., 1989). Em suma, uma
abordagem a nivel individual do comportamento pode desviar o caminho do
comportamento organizacional, afastando-o de toda a fundamentacdo tedrica alcancada,
que tem evidenciado ao longo das décadas o impacto de mdultiplos fatores no
comportamento nas organizac¢des (Hackman, 2009).

Um outro problema que tem sido associado ao COP tem sido o facto de este ndo
possuir uma vasta histéria. Com efeito, artigos mais antigos relacionados com esta
corrente remetem-se a um periodo relativamente recente, mais concretamente o ano 2000.
Esta ideia € reforcada tanto pela escassa evidéncia de estudos de décadas anteriores; tanto
pelo reduzido esfor¢co empregue na fundamentacdo tedrica de investigacdes anteriores
(Hackman, 2009). Ap6s uma breve analise, Hackman (2009) concluiu que, ndo obstante
0 reduzido suporte tedrico apresentado pelo COP, muitos sdo os trabalhos que tém

analisado o comportamento organizacional ao longo das Ultimas décadas, que remontam,
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por exemplo, a primeira metade do século passado (e.g., Loveking, 1930; Marsten,1917).
Assim, pode-se afirmar que, apesar de existirem conceitos efetivamente recentes trazidos
pelo COP, ja muito se investigou no campo do comportamento organizacional. Ou seja,
os investigadores ja dispbem de bases tedricas que os dotam de conhecimentos
relativamente equilibrados acerca dos aspetos negativos da vida organizacional. E este
fator que torna pouco justificavel o caracter tdo “a-historico” com que Hackman (2009)
classifica os conhecimentos do COP, ja que muitos dos seus “novos” conceitos derivam
de conhecimentos anteriores (Hackman, 2009).

Outra limitacdo do COP refere-se a existéncia de demasiados conceitos cuja
validade de constructo é diminuta. E um facto que os estudos neste d&mbito apresentam
varios conceitos com diferentes denominacoes e definicdes, contudo, a sua analise carece
de um exame mais aprofundado das suas bases conceptuais, possibilitando a distingédo
empirica entre diferentes conceitos. Esta analise permite verificar se dois conceitos com
denominacdes diferentes, em termos empiricos, se distinguem, efetivamente, um do outro
ou se ambos se referem ao mesmo fenémeno. Ou seja, Hackman (2009) verificou que aos
numerosos conceitos apresentados pelo COP (e.g., pertenca, cooperacdo, satisfacdo) falta
muitas vezes uma avaliagdo rigorosa da validade de constructo. Esta lacuna compromete
a credibilidade de qualquer conceptualizacdo e o desenvolvimento de uma teoria, ja que
a validade de constructo permite que se construa uma rede de relac@es entre os diferentes
conceitos Este tipo de validade € importante porque permite verificar que constructos séo
independentes ou quais 0s que estdo causalmente relacionados entre si, tanto negativa
como positivamente (Hackman, 2009). Para além disso, esta rede possibilita averiguar
qual o nivel atual de conhecimentos acerca de determinado aspeto. Tais conhecimentos,
vao proporcionar uma melhor orientacdo do trabalho empirico, nomeadamente em
pesquisas futuras na busca de aspetos cujos conhecimentos carecam de informacdo
empirica (Hackman, 2009). Por ultimo, importa ainda acrescentar que a analise da
validade de constructo é importante, tanto para avaliar analisar as relagdes positivas ou
negativas entre os conceitos, bem como para estabelecer a validade discriminante, i.e.,
demonstrar que as relagcdes empiricas entre constructos conceptualmente independentes
séo, efetivamente, insignificantes (Hackman, 2009).

Neste seguimento, o0 autor acrescentou ainda o facto de a maioria das
investigacdes do COP se sustentarem numa Unica estratégia metodolégica. A maioria dos
estudos neste campo tem apresentado um design transversal, o que impossibilita a

inferéncia de causalidade, e tem utilizado como instrumentos de recolha medidas de
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autorrelato (Hackman, 2009). Desta forma, e uma vez que o COP aborda conceitos tdo
subjetivos e por isso dificeis de medir, pode ser benéfico recorrer a outro tipo de medidas
(e.g., medidas implicitas) e a adocdo de abordagens metodoldgicas diferentes (e.g.,
longitudinal ou experimental) (Hackman, 2009).

Uma outra limitago apontada ao COP é o facto de este aceitar que as organizagdes
possuem limitagdes. Isto é, assume a partida que as organizacfes tém problemas aos quais
os individuos simplesmente se devem procurar adaptar de uma forma positiva e
estruturada (Hackman, 2009). A problematica aqui é que esta abordagem de aceitagédo
pode incorrer no erro de se perpetuarem realidades organizacionais efetivamente nocivas
e perturbadoras para os colaboradores. Assim, de uma forma involuntaria, esta postura
pode acabar por contradizer os proprios postulados do COP (Hackman, 2009). E um facto
que os conhecimentos e ferramentas fornecidas pelo COP tém um importante impacto na
adaptacdo dos colaboradores as vicissitudes do quotidiano organizacional. Contudo, esta
importancia deveria ser emparelhada com uma atencdo a criacdo, efetiva, de condi¢Bes
organizacionais que promovam as aprendizagens, 0 crescimento e a consequente
adaptacdo (Hackman, 2009). Este desafio vem reforcar a necessidade de os investigadores
do COP solucionarem a primeira limitagdo aqui assinalada: modificar o foco no nivel
individual e procurar explorar formas de analise em diferentes niveis para além deste,
nomeadamente de aspetos estruturais positivos nos sistemas sociais em que 0S
colaboradores se inserem no contexto organizacional (Hackman, 2009).

Por fim, o autor apontou ainda que o crescente interesse pelo COP pode estar
associado a habitual atratividade dos paradigmas de investigacdo inovadores. Tal
entusiasmo e otimismo trazidos por um novo paradigma podem traduzir-se, segundo o
autor, num fendmeno de aceitacdo coletiva por aqueles que nele trabalham e estéo
envolvidos. Acresce ainda o risco de conceitos, métodos e estratégias de investigacdo
unanimemente aceites fazerem com que acabem por se ignorar abordagens anteriores,
cujo contributo poderia acrescentar potenciais informacdes relevantes a estes novos
conhecimentos. Um segundo problema associado a esta atratividade associa-se a aspetos
relacionados com os padrdes e o rigor académicos com que se analisam os estudos
cientificos. Ou seja, verifica-se que, perante novos paradigmas, é usual que os padrdes
que tendem a avaliar a qualidade do trabalho teorico e empirico acabem por atenuar o
grau de rigor com que analisam estudos subordinados ao paradigma. Este é um fenémeno
a ter em atencdo, j& que é comumente verificado, quando surge qualquer paradigma, 0s

seus fundadores procuram disseminar 0s novos conhecimentos, mesmo que tal implique
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um relaxamento nos critérios de rigor aquando da decisdo sobre a publicagéo dos estudos.
Para que tal seja evitado, os principais autores do COP devem guiar as suas investigacoes
e publicacbes pelos mais elevados padrdes de honestidade intelectual. Isto vai garantir
que tanto a qualidade da investigacao, como da teoria que Ihe deu origem, sejam recebidas

com credibilidade pela comunidade cientifica (Hackman, 2009).

2.2.Capital psicologico positivo: Caracteristicas e sustentacao tedrica

N&o obstante as limitaces apontadas, 0 COP tem vindo a ganhar destaque no
panorama da psicologia das organizagfes, indo além de um enquadramento das teorias
do comportamento organizacional numa perspetiva positiva (Khandelwal & Khanum,
2017). Seguindo os pressupostos da psicologia positiva (i.e., foco nos pontos fortes e nas
competéncias psicoldgicas positivas do individuo), esta corrente possibilitou que se
delineassem critérios de incluséo de conceitos no ambito da investigacao e a aplicagdo de
tracos e comportamentos positivos nas organizacdes (Youssef & Luthans, 2007). Assim,
com base nos constructos da psicologia positiva e na pesquisa empirica, ao longo dos
anos analisaram-se diferentes conceitos positivos a luz dos critérios do COP. Destas
investigacOes apenas quatro constructos foram identificados como respeitantes destes
critérios: a autoeficacia, a esperanca, o otimismo e a resiliéncia (Cameron et al., 2003;
Luthans & Youssef, 2007; Min et al., 2015; Nelson & Cooper, 2007).

A autoeficacia, que tem como base a Teoria da Cognicdo Social de Bandura
(Bandura, 1997, 2012), corresponde a crenca de um individuo na sua capacidade de
concentrar a sua motivagdo, 0s seus recursos cognitivos e 0s seus cursos de acdo. Estes
aspetos sdo importantes ja que sdo indispensaveis a execucdo bem sucedida de
determinada tarefa num contexto especifico (Stajkovic & Luthans, 1998), atingindo
desempenho adequados (Newman et al., 2014). Geralmente, individuos com altos niveis
de autoeficécia apresentam um maior sentido de controlo nos resultados que se propdem
a atingir, assim como do sucesso face a desafios mais exigentes (Bandura, 1997). Por seu
turno, a esperanga consiste na energia e motivacdo direcionadas a um determinado
objetivo (numa tarefa especifica e num contexto definido) (agency) combinadas com 0s
caminhos definidos para a concretizagdo do mesmo (pathways) (Snyder et al., 1991).
Individuos com maior esperanca demonstram uma maior energia direcionada aos
objetivos, manifestando maior aptiddo para criar caminhos alternativos para os atingir
(Luthans, Norman et al., 2008). O otimismo é descrito na psicologia positiva como uma

expectativa positiva generalizada em relacdo ao futuro (Avey et al., 2011; Scheier et al.,
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2001) e ainda como um estilo explicativo positivo de atribuicdo de eventos positivos a
causas pessoais, permanentes e generalizaveis e de eventos negativos a causas externas,
temporarias e referentes a situacdes especificas (Seligman, 1998). Individuos com niveis
de otimismo superiores tendem a criar expectativas mais positivas o que faz com que, por
um lado, se sintam mais motivados para perseguir 0s seus objetivos e, por outro, lidem
com situagBes mais exigentes (Newman et al., 2014; Seligman, 1998). Por ultimo, a
resiliéncia consiste na capacidade que um individuo apresenta em se recuperar ou se
readaptar perante adversidades, conflitos, fracassos ou mesmo eventos positivos e de
progresso quando surge um incremento da responsabilidade (Luthans, 2002). Esta
capacidade para enfrentar com sucesso mudancas, adversidades ou riscos significativos
pode alterar-se ao longo do tempo, podendo beneficiar em presenca de fatores de
protecdo, individuais ou ambientais (Luthans, 2002; Stewart et al., 1997). Individuos com
um grau superior de resiliéncia tendem a manifestar uma melhor adaptagéo tanto a
alteracbes no seu contexto externo como quando confrontados com experiéncias
negativas (Luthans et al., 2006; Newman et al., 2014).

A analise destes constructos evidenciou a existéncia de linhas comuns entre si,
linhas essas que compartilham uma base de conceptualizacdo assente numa interpretacao
positiva das realidades e contextos e numa maior probabilidade de sucesso sustentada na
perseveranca e esforco motivado (Luthans, Avolio et al., 2007). A variancia partilhada
por estes quatro conceitos de primeira ordem integra-os num SO constructo
multidimensional de ordem superior que, desde o inicio, se destacou enquanto preditor,
por exemplo, da satisfacdo no trabalho e da performance: o capital psicolégico positivo
(PsyCap) (Luthans, Avolio et al., 2007).

A existéncia deste conceito multidimensional é corroborada por duas teorias,
Teoria dos Recursos (Hobfoll, 2002) e Teoria Broaden-and-built (Fredrickson, 2001).
N&o obstante cada um dos constructos individuais do PsyCap dispor de validade
discriminante e preditiva, tendo sido estes empiricamente identificados como constructos
distintos (Luthans, Avolio et al., 2007), a Teoria dos Recursos de Hobfoll (2002) trouxe
a ideia de que as dimensdes que compdem este conceito sdo mais bem compreendidas
quando organizadas num fator de ordem superior. Assim, esta teoria veio suportar o facto
de se considerar mais pertinente analisa-las enquanto dimensdes subjacentes a um
constructo mais amplo em vez de individualmente. Ou seja, 0S mecanismos
compartilhados por cada um destes conceitos manifestam-se e engquandram-se

teoricamente num constructo de ordem superior e multidimensional, o PsyCap (Avey et
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al., 2011). Ja a Teoria Broaden-and-built comecou por apresentar evidéncias teoricas e
empiricas de que as emogdes positivas se associam a um incremento dos mecanismos de
pensamento-acdo. Estes mecanismos interagem de forma combinada entre si, originando
um processo que denomina a propria teoria, que se traduz no desenvolvimento de recursos
fisicos, sociais e psicoldgicos. Suportados por esta teoria, estes processos oferecem uma
explicagdo para a relagdo do PsyCap com o surgimento de resultados desejaveis nas
organizacges, assim como para a reducgéo de resultados indesejaveis (Avey et al., 2011).
Para alem disso, a identificacdo destes mesmos processos suporta a planificacdo de
intervengdes baseadas em evidéncias com vista ao desenvolvimento do PsyCap no local
de trabalho (Luthans, Avey, 2008; Youssef-Morgan, 2014). Estas duas teorias suportam
0 modo integrado, interativo e abrangente com que as dimensdes do PsyCap (i.e.,
esperanca, autoeficacia, otimismo e resiliéncia) atuam na procura motivada pelo sucesso
e pelos resultados organizacionais desejaveis (Luthans & Youssef, 2007; Luthans, Avey
et al., 2008). Conceptualmente, o PsyCap define-se como:

um estado psicoldgico positivo de desenvolvimento de um individuo
caracterizado por: (1) ter confianca (autoeficacia) para assumir e fazer o esforco
necessario para ter sucesso em tarefas desafiadoras; (2) fazer uma atribuicdo positiva
(otimismo) sobre ter sucesso agora e no futuro; (3) persistir em direcdo a metas e, quando
necessario, redirecionar caminhos para metas (esperanca) para ter sucesso; e (4) quando
perante problemas e adversidades, se sustenta e recupera indo até além (a resiliéncia) para
alcangar o sucesso. (Luthans et al., 2015, p. 2)

Para além da sua definicdo, importa apresentar as particularidades do PsyCap que
tém vindo a ser identificadas pela investigacdo. Esta analise é atil tanto em termos
operacionais, como para compreender de que modo este constructo se enquadra no COP,
correspondendo aos seus critérios (Avey, 2014).

Em primeiro lugar, para além do seu caracter multidimensional, que surge a partir
da variancia partilhada das suas quatro dimensdes, o PsyCap tem com principal
particularidade o facto de ser aplicado Unica e exclusivamente ao meio laboral. Segundo
Avey (2014), esta caracteristica traduz-se no facto de um individuo poder apresentar um
nivel de PsyCap profissional alto ao mesmo tempo que noutros dominios (e.g., familia)
apresenta niveis mais reduzidos. Ou seja, um mesmo individuo pode, por um lado,
apresentar um PsyCap incrementado na persecussdo das suas metas laborais, sendo, por
exemplo, mais resiliente face a desafios no dominio laboral, mas num outro contexto

apresentar reduzidos niveis de esperanca e resiliéncia. Apesar de tudo, importa assinalar
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que esta premissa comeca a ser cada vez mais invalidada, ja que tém vindo a surgir
estudos aplicando o PsyCap a outros dominios, como no contexto educacional (e.g., Liran
& Miller, 2017; Luthans et al., 2019; Siu et al., 2014; Wang et al., 2014).

Outra particularidade do PsyCap associa-se a sua estabilidade enquanto
constructo: por um lado, é mais estavel do que as emog¢des, mas por outro, € mais aberto
a mudanga do que a personalidade (Luthans, Avolio et al., 2007). Esta caracteristica
coloca em evidéncia o caracter state-like deste constructo (Avey, 2014) e tem vindo a ser
observada em intervencdes onde se verificou um incremento dos niveis de PsyCap nos
participantes (e.g., Luthans et al., 2010; Salanova & Ortega-Maldonado, 2019). Neste
topico importa ainda investigar em que aspetos se sustentam as alteracoes verificadas no
PsyCap ao longo do tempo, assunto em torno do qual os estudos sobre este conceito se
tém debrucado (Avey, 2014).

Uma outra caracteristica é o facto do PsyCap ser mensuravel, existindo até a data
da presente dissertagéo seis instrumentos para o aferir, nomeadamente: o Psychological
Capital Questionnaire 24 [PCQ-24], Psychological Capital Questionnaire 12 [PCQ-12],
, Compound PsyCap Scale [CPC-12]; Optimism, Resilience, Hope, and Self-efficacy
Questionnaire [OREA] e Psychological Capital e ainda, para minimizar problemas
relacionados com a desejabilidade social dos instrumentos de autorrelato, o Implicit
PsyCap Questionnaire (I-PCQ), uma medida mais recente que se demarca da
metodologia assente no autorrelato, introduzindo uma medida implicita (Harms &
Luthans, 2012).

Um outro aspeto que reforca a integracdo do PsyCap no campo do COP é o facto
de estudos passados (e.g., Avey et al., 2011; Avey, 2014) o terem identificado enquanto
um importante preditor de atitudes (e.g., satisfacdo no trabalho e commitment
organizacional) e comportamentos laborais (e.g., comportamentos de cidadania
organizacional) desejaveis, e ainda da performance dos colaboradores. Esta
particularidade reforca a pertinéncia em procurar compreender em que aspetos as
organizagOes se podem focar para mais eficazmente desenvolver o PsyCap.

Ou seja, uma vez que o PsyCap tem vindo a ser relacionado de forma significativa
e consistente com consequentes organizacionais associados a performance e sucesso dos
colaboradores (e, consequentemente, da organizacdo) é importante identificar e analisar
que atributos especificos (i.e., antecedentes) estdo na sua génese e sao criticos para o seu
desenvolvimento (Avey, 2014). Tal pode ser averiguado, por exemplo, através do estudo

dos antecedentes do PsyCap, como € o caso da presente dissertacao.
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Avey (2014) apontou ainda que o PsyCap tem a particularidade de se constituir
enquanto uma condicdo de evolucdo individual, sendo mais frequentemente
operacionalizado a partir do préprio individuo. Com efeito, mesmo ao nivel da analise,
Avey (2014) também verificou que a maioria dos estudos analisaram este conceito em
termos individuais, sendo em nimero muito reduzido os estudos que analisaram o seu
papel ao nivel das equipas (e.g., Dawkins et al. 2018; Walumbwa et al., 2011).

Em concluséo, estas caracteristicas possibilitaram que o PsyCap se integrasse
perfeitamente no campo de investigacdo do COP, cumprindo todos os seus critérios. Isto
é, em primeiro lugar baseia-se na teoria, nomeadamente no paradigma da psicologia
positiva, que enfatiza os aspetos psicoldgicos positivos e os pontos fortes dos
colaboradores enquanto fontes de vantagem competitiva; esta associado a um estado
psicolégico que tem adjacentes os padrdes de conduta positivos numa organizacdo, 0S
quais dispdem de sustentacdo tedrica, o que permite que seja um constructo mensuravel;
por fim, associa-se a resultados positivos para a organizacdo, como a melhoria da
performance dos colaboradores e, consequentemente, das organizacdes (Luthans et al.,
2005). Rapidamente, o PsyCap se enraizou no movimento da psicologia positiva e se
estabeleceu enquanto medida comparavel e complementar as medidas de capital humano,
social e fisico. Constituiu-se como um dos principais constructos do COP e tornou-se
num fator psicolégico fulcral no &mbito organizacional e na gestdo de recursos humanos,
principalmente porgue se focou no potencial dos trabalhadores como o principal fator
distintivo e de vantagem competitiva para as organizagdes contemporaneas (Luthans et
al., 2005).

2.3. Capital: Financeiro, econdémico, intelectual, social e psicologico

A base do conceito de capital provém da area da economia e € detentora de uma
longa e complexa histdria. Os primeiros tedricos da area definiram-no como “um fator de
producdo que se produz a si mesmo a partir de outros inputs” (Blair, 2011, p. 51). Em
termos préaticos, considerava-se existir capital quando num processo de producdo de
fatores primarios (i.e., matérias-primas e trabalho - geralmente medido pela quantidade
de tempo que os trabalhadores gastam na producdo) era possivel acrescentar parte de
outputs de um processo anterior. Ou seja, quando parte dos outputs de producdes
anteriores ndo era imediatamente consumida era possivel a sua aplicagdo/investimento
numa fase posterior, contribuindo para o incremento da producgéo por unidade de trabalho

(Blair, 2011). Ao longo dos tltimos anos, esta perspetiva tradicional de capital economico
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tem vindo a ser estendida a diversos contextos sociais e psicologicos (Larson & Luthans,
2006). Por outras palavras, aplicou-se a ideia base do capital econémico, onde 0s recursos
sdo investidos e alavancados para um retorno futuro. No contexto da gestdo de recursos
humanos esta nocao contribuiu para o surgimento do conceito de capital humano (Luthans
et al., 2006). Assim, esta postura tradicional, que havia priorizado o capital econémico
(i.e., elementos financeiros e tangiveis, como instalacfes e equipamentos), tem vindo a
alterar-se e os lideres procuram cada vez mais focar-se, ndo apenas nos aspetos tangiveis
e recursos fisicos das organizagdes, mas também em elementos relacionados com 0s
recursos humanos. Estes, por seu turno, de um modo geral, sdo aquilo que compde o
capital humano: “humano” referindo-se aos colaboradores de todos os niveis da
organizacdo; e “capital”, termo da economia, referindo-se ao conjunto de recursos
organizacionais que sdo investidos com vista a um retorno futuro (Luthans et al., 2004).
O capital humano é entdo composto pelo conjunto de conhecimentos, habilidades e
competéncias que se manifestam em termos da expertise de um colaborador. Estes
elementos sdo dificeis imitar e duplicar, o que o torna o capital humano num fator
determinante para alcancar vantagens competitivas sustentaveis para 0s negocios das
organizagOes (Kim et al., 2017).

Apesar de ndo ser uma ideia exatamente recente, o capital humano ganhou
crescente popularidade na segunda metade no século XX, onde diversos trabalhos (e.g.,
Becker, 1962, 1964; Mincer, 1958, 1970; Schultz, 1959, 1961, 1971) demonstraram que,
ndo obstante o investimento continuo em capital financeiro ser essencial para as areas de
uma organizacéo, torna-se cada vez mais claro que ele ndo € o Unico fator necessario por
si s0 (Antunes & Cunha, 2014). Por este motivo, os estudos tém vindo a reforcar a
importancia de cada vez mais se investir numa forma 6tima de gerir o capital humano,
procurando usufruir ao maximo do seu potencial enquanto meio de obter vantagens
competitivas (Luthans & Youssef, 2004). Assim, em termos mais gerais e segundo uma
perspetiva macroecondmica, a Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
Econémico (OCDE, 1996) considerou o capital humano como um importante
impulsionador da competitividade, da economia e da prosperidade, ndo s6 das
organizagOes propriamente ditas, mas de um pais. A mesma entidade, anos mais tarde
(2001), apresentou uma definicdo mais completa, caracterizando o capital humano como
0 conjunto de conhecimentos, competéncias e destrezas que estdo presentes nos
individuos (Antunes & Cunha, 2014), das quais se destacam a comunicacdo e as

competéncias interpessoais, a autodisciplina, a capacidade de se autorregular e tomar
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decisdes, tendo como base valores éticos e objetivos de vida. Segundo a mesma
conceptualizacdo, este constructo engloba aspetos como a saide mental, emocional e
fisica, assim como a motivacdo (Antunes & Cunha, 2014).

N&o obstante a vasta literatura acerca desta tematica, a definicdo de capital
humano ainda ndo é consensual, pelo que este constructo tem vindo a ser analisado
segundo diferentes abordagens (Antunes & Cunha, 2014). Em primeiro lugar, numa viséo
organizacional, apesar de similarmente ndo existir uma definicdo consensual, as
definicbes tém em comum o facto de considerarem o capital humano mediante as
dimensGes que o compdem. Ou seja, por um lado, Becker (1964) associa o capital humano
aos conhecimentos e habilidades dos individuos, mas também a sua personalidade,
aparéncia, experiéncia e reputacdo (Antunes & Cunha, 2014), elementos que resultam do
investimento na educacdo e formacao dos colaboradores e que tém como finalidade o
aumento da produtividade e do rendimento. Esta perspetiva evidencia o caréacter do
capital, no seu cariz econémico, tudo porque a educacao e a formacao sdo encaradas como
um investimento inicial cuja “acumulacdo” devera resultar num incremento das
competéncias e da performance do colaborador, maximizando assim a sua produtividade
(e, consequentemente, da organizacao) ao longo do tempo (Antunes & Cunha, 2014).

Recentemente, novas abordagens de capital humano surgiram, ndo téo ligadas a
sua dimensdo econdémica, mas orientadas para componentes que focam o papel dos
colaboradores na sua capacidade de inovacdo e renovacao estratégica, e ainda como uma
fonte de vantagem competitiva (Antunes & Cunha, 2014). Cada vez mais, alinhar o
capital humano ao planeamento estratégico da organizacdo passou a estar associado ao
sucesso e a competitividade (Luthans et al., 2004). Neste contexto, as definicbes mais
recentes passaram a incluir o seu caracter enquanto elemento intangivel, diferenciador e
de vantagem competitiva, enquadrando-o na Teoria da Visdao Baseada em Recursos
(Resource-Based View ou RBV), que se foca nos aspetos intangiveis das organizacoes.
Esta conceptualizacdo, a luz desta teoria, enaltece, entdo, o papel preponderante do capital
humano para a criagdo de vantagens, gracas ao seu caracter raro, Unico e de dificil
replicacdo (Antunes & Cunha, 2014). Estas definicdes também tém em comum o facto de
considerarem que se deve investir no capital humano, uma vez que os colaboradores, aos
quais estes investimentos se dirigem, sdo quem permite que a organizacao atinja 0s
objetivos estratégicos a que se propde, alcancando assim uma vantagem competitiva
(Antunes & Cunha, 2014). Por exemplo, Chen e Lin (2003) caracterizam-no como um

conjunto de vantagens competitivas valiosas e Unicas obtidas através de investimentos,
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por parte das organizagdes, nos talentos e nas tecnologias, que devem ser protegidos do
alcance de organizag0es concorrentes. Por seu turno, seguindo a mesma linha, Edvinsson
e Malone (1997) descreveram o capital humano como um conjunto de aptiddes,
conhecimentos, capacidades e experiéncias individuais que sao relevantes para a fungéo
que exercem (Antunes & Cunha, 2014). A esta Gltima defini¢do acrescentou-se ainda o
facto de existir a capacidade de adquirir novos conhecimentos que permitam aglomerar
mais conhecimentos, habilidades e experiéncias (Antunes & Cunha, 2014).
Considerando estas caracteristicas, € possivel concluir que a prosperidade das
organizacdes estd também relacionada com o modo como se processa o recrutamento e a
selecdo, a formacéo e a capacidade de retencédo do capital humano (Hsu et al., 2014). Para
tal, as organizacdes tém cada vez mais atencao a critérios associados ao capital humano,
procurando incluir nos seus processos de recrutamento e selecdo aspetos como a
experiéncia do candidato ou as suas habilitacdes literarias (Antunes & Cunha, 2014).
Existem ainda conceptualizagbes mais especificas de capital humano,
apresentando perspetivas mais circunscritas deste constructo, nomeadamente Norhaug
(1993) considerou este tipo de capital em termos de duas dimensdes: motivacdo e
capacidade. Ou seja, 0 capital humano de uma organizacdo consiste, por um lado, na
capacidade dos seus colaboradores em realizar as tarefas solicitadas e, por outro, no seu
grau de motivacdo e empenho face as mesmas (Antunes & Cunha, 2014). Ainda no que
diz respeito a concecdo deste constructo, em termos das suas componentes, pode-se focar
a proposta de Gratton e Ghoshal (2003). Estes autores consideraram trés dimensoes de
capital humano, traduzidas em trés tipos de capital determinados por trés tipos de recursos
comuns a todos os sujeitos: o capital intelectual, que inclui recursos como o conhecimento
latente (i.e., implicito), as competéncias de aprendizagem, o grau de complexidade
cognitiva e todo o conjunto de habilidades especializadas que védo sendo desenvolvidas
ao longo do tempo (Antunes & Cunha, 2014); o capital emocional, que inclui aspetos
como os valores éticos associados a integridade pessoal, a capacidade de autoconsciéncia,
aambicdo, a coragem e a resiliéncia (Antunes & Cunha, 2014); e, ainda, o capital social,
que se relaciona com as “redes sociais” que possibilitam aceder a recursos que
determinada rede possui e aspetos relacionados com a socializacdo e autoconfianca. A
perspetiva de Gratton e Ghosshal (2003) vem contradizer o postulado dominante nesta
area, ja que quando se pesquisa especificamente por definigdes de capital intelectual, a
grande maioria dos autores identificam o capital humano enquanto uma das dimensdes

desta forma de capital (Antunes & Cunha, 2014). Ou seja, segundo esta perspetiva, 0
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capital intelectual é conceptualizado em termos de uma estrutura tripartida (Antunes &
Cunha, 2014), cujas dimensdes séo o capital relacional (que analisa as relacGes que se
estabelecem com outras partes, e.g., clientes, fornecedores, canais de distribuicao), capital
organizacional (que consiste no valor resultante das estruturas representadas em ativos de
propriedade intelectual e infraestrutura) e o proprio capital humano (capacidades,
conhecimentos, inovagédo, adaptabilidade, experiéncia e educacdo dos colaboradores)
(Kramar et al., 2011).

N&o obstante este aspeto e as diferentes conceptualizacdes deste conceito, uma
definicdo consensual é que o capital intelectual consiste no fluxo de conhecimento
disponivel para determinada organizacdo (Kramar et al., 2011). Traduzindo-se, assim, em
todo o conhecimento que as organizacdes dispdem e ao qual podem recorrer, por forma
a obter uma vantagem competitiva (Nahapiet & Ghoshal, 1998). Esse conhecimento pode
incluir aspetos explicitos (i.e., podem ser escritos ou verbalizados) e tacitos (i.e., baseados
na intuicdo, emocéo e crencas) (Antunes & Cunha, 2014). Neste contexto, estudos tém
verificado ligacdes entre o capital intelectual e um outro tipo de capital, que embora
pertencente a area da sociologia, tem vindo a ser alvo de um crescente interesse pela area
da gestéo de recursos humanos, o capital social. O capital social tem desencadeado um
crescente interesse, dado o seu contributo ao nivel das organizacdes (Alkahtani et al.,
2020). Este capital, consideravelmente mais subtil e intangivel, é mais dificil de medir do
que o capital humano, ja que alude a recursos relacionados com a confianca, 0s
relacionamentos, as redes de contacto (Luthans et al., 2004), as normas e as interacfes
proximas entre os colaboradores (Alkahtani et al., 2020). O capital social surge enquanto
produto destas intera¢fes sociais, que resultam numa coordenacdo mais estreita e numa
melhor acdo coletiva entre os membros da organizacdo (Putnam, 2001). Desta forma, a
semelhanca do capital humano, o capital social constitui-se como uma forma de capital
que valoriza competéncias especificas dos colaboradores com a finalidade de obter
beneficios para a performance da organizacdo (Milana & Maldaon, 2015). Neste caso,
tais beneficios sdo obtidos em virtude da participacdo dos colaboradores em redes ou em
outras estruturas sociais (Larson & Luthans, 2006; Luthans et al., 2004).

Este capital tem como base o suporte social de que os colaboradores dispéem e
que é pautado por relagdes sociais baseadas na confianga mutua e assentes em normas
especificas e compartilhadas (Alkahtani et al., 2020). Este aspeto traduz-se numa
melhoria da infraestrutura organizacional, facilitando mudancas significativas quando

necessario (Alkahtani et al., 2020). Deste modo, uma organizagdo com niveis mais altos
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de capital social regista uma comunicagéo e partilha de informagdes mais eficiente, o que
faz com que os seus membros adquiram um sentido de trabalho em equipa, de
reciprocidade e de compromisso mais proeminentes (Read, 2014; Wagner, et al., 2015).
Numa revisao da literatura, Adler e Kwon (2002) concluiram que o capital social tem um
impacto positivo tanto em areas relacionadas com a gestdo de recursos humanos (e.g.,
sucesso na carreira, rotatividade entre cargos, remuneracdo e auxilio na procura de
emprego), como em areas relacionadas com a estrutura organizacional (e.g., troca de
recursos entre unidades, empreendedorismo, relacdes com fornecedores, redes regionais
de producdo e trocas de informacOes e aprendizagem com outras organizagdes)
(Alkahtani et al., 2020).

Em suma, enquanto o capital humano é simplesmente "0 que se sabe", o capital
social complementa-o acrescentando a componente "quem se conhece”. Manifesta-se,
assim, em termos de um recurso de suporte social tanto dentro da organizacédo (e.g., a
guem posso recorrer para obter ajuda na resolucéo deste problema?) como no seu exterior
(e.g., quem me pode aconselhar sobre como encontrar 0 melhor preco e qualidade na
tomada de decisdo de compra?) (Luthans et al., 2004). Importa, finalmente, acrescentar
que a pertinéncia do capital social se deve ao facto de que este assegura uma componente
contextual na qual o capital humano se enquadra. Para além de que caracterizar uma
organizagdo quanto ao seu capital humano, sem atender ao seu capital social, é bastante
incipiente, ja que todos os membros de uma organizacdo, direta ou indiretamente,
estabelecem interacGes entre si (Larson & Luthans, 2006). Assim, a semelhanca do que
se verifica com o capital humano, reconhecer e investir no capital social parece ser uma
opcao fundamental para o sucesso e a vantagem competitiva das organizacdes atuais
(Antunes & Cunha, 2014). A crescente atencdo atribuida aos capitais humano e social
coincidiu com o desabrochar da psicologia positiva, num momento em que Martin
Seligman desafiou o campo da psicologia a adotar uma nova abordagem, mudando o foco
até ai baseado no modelo médico, baseado numa perspetiva reparadora, passando a
enaltecer os aspetos positivos, como a saude e a vitalidade dos individuos (Luthans et al.,
2004). Esta postura foi transposta para o contexto organizacional, que originou uma nova
forma de encarar 0 comportamento organizacional, baseada na analise e aplicagéo pratica
de competéncias psicoldgicas orientadas de um modo positivo e que poderiam ser
medidas, desenvolvidas e eficazmente geridas, com vista ao incremento do desempenho
profissional e do bem-estar (Luthans, 2002). Ainda neste contexto procurou-se adequar

as caracteristicas do trabalho as necessidades e preferéncias dos colaboradores tanto
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guanto possivel, alinhando as metas pessoais dos colaboradores as metas organizacionais
(Luthans et al., 2004).

Assim, surgiu o PsyCap, um capital que focava aspetos relacionados com o0s
colaboradores, que por estarem relacionados com a psicologia positiva, procuravam
destacar e enaltecer os aspetos positivos dos individuos (Antunes & Cunha, 2014). Por se
enquadrarem na psicologia positiva e, mais especificamente no COP, tais aspetos
destacaram-se por ser mensuraveis, abertos ao desenvolvimento e por poderem ser
geridos de forma a alcancar um desempenho mais eficaz (Luthans, 2002). Propds-se uma
forma alternativa de capital que poderia ser aplicada a forca de trabalho de forma
semelhante ao capital social e intelectual, mas que atribuia um especial foco ao capital
psicolégico positivo dos colaboradores (Temizkan, 2019). Resumidamente, o PsyCap
acabava por englobar a capacidade de os colaboradores transportarem o seu capital
humano, social e econdmico para a organizagdo, promovendo a sua autoeficacia e
enaltecendo os seus aspetos positivos (Bergheim et al., 2015; Eid et al., 2012). A
semelhanca do capital humano e do capital social, o PsyCap também pode ser alvo de
investimento e gestdo. Contudo, ao contrario do capital financeiro tradicional (e de outros
aspetos tangiveis), tal pode ser efetuado com um custo monetario reduzido, ja que as
capacidades psicoldgicas em que o PsyCap se foca tém a caracteristica de serem abertas
ao desenvolvimento, por exemplo, através de programas de intervencdo especificos, e
todas tém diretrizes comprovadas para seu aprimoramento (Luthans et al., 2004). Assim,
este conceito distingue-se das outras formas de capital relacionadas com as pessoas (e.g.,
capital humano e social), na medida em atribuiu este cariz state-like aos conhecimentos e
habilidades dos colaboradores. Traz assim a tona que as competéncias dos colaboradores
podem ser trabalhadas e aprimoradas através da experiéncia e do investimento em
formacdo (Newman et al., 2014).

Enquanto o capital humano se cinge a aspetos relacionados com o que 0s
colaboradores ja sabem e o capital social analisa as redes sociais e de suporte em que se
inserem, o PsyCap preocupa-se, ndo s6 com quem os colaboradores sdo, mas, acima de
tudo, na pessoa em que potencialmente se podem tornar e, sobretudo, no potencial
impacto positivo que tal processo pode ter na performance de uma organizagéo e na sua
prosperidade (Newman et al., 2014). Este capital apresenta uma defini¢cdo que vai para
além da fornecida pelo capital humano (“o que se sabe”) e social (“quem se conhece™),
ja que se foca diretamente em aspetos intrinsecos do colaborador (Luthans et al., 2006).

Ou seja, este capital aborda aspetos mais individuais e comportamentais, considerando o
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seu impacto na performance dos colaboradores, nomeadamente incrementando o0s
comportamentos positivos no local de trabalho e reduzindo os comportamentos negativos
e o stresse (Hsu et al., 2014).

Em suma, apesar de o investimento continuo em capital financeiro e social ser
essencial para a sobrevivéncia de uma organizagéo, torna-se cada vez mais claro que este
investimento ndo é suficiente para a manutencdo da competitividade das organizacdes
(Chiavenato, 2014). Os estudos revelam, cada vez mais, que investir na forma como se
gere o capital humano, social e psicoldgico para usufruir do potencial dos colaboradores
é crucial para o sucesso e a exceléncia organizacional (Luthans & Youssef, 2004). E cada
vez mais evidente que, para usufruir ao maximo do potencial impacto e valor dos recursos
humanos, é imprescindivel que as organizacdes invistam e procurem desenvolver estas

trés formas de capital (Larson & Luthans, 2006).

2.4.Capital psicologico: Evidéncia empirica

Atualmente, pode-se afirmar que o PsyCap se estabeleceu enquanto um recurso
estratégico para as organizacdes, estatuto que tem vindo a ganhar crescente atencdo por
parte dos investigadores, dado o seu impacto no desempenho dos colaboradores e,
consequentemente, na manutencdo da competitividade das organizagbes (Ardichvili,
2011). Neste contexto, estudos suportados pela Teoria dos Recursos analisaram 0s
aspetos relacionados com a vantagem competitiva sustentavel para as organizacdes deste
conceito. Estes estudos demonstraram existir uma relacdo positiva entre o PsyCap e as
atitudes, os comportamentos e o desempenho dos funcionarios em diferentes niveis de
analise (Newman et al., 2014). Verificou-se, ainda, que tal impacto se traduz em efeitos
positivos e negativos (e.g., aspetos positivos incluem o commitment organizacional, a
satisfacdo no trabalho e as emocgGes positivas; aspetos negativos incluem o stresse, o
absentismo e o turnover) (Kose et al., 2018). Estas evidéncias justificam e reforcam a
crescente popularidade deste recurso (Crook et al., 2011), que se traduz numa capacidade
psicoldgica critica, ja& que permite que os colaboradores lidem com dificuldades no
trabalho, originando resultados positivos para a organizagédo (Bouzari & Karatepe, 2017,
Kim, et al., 2017; Newman et al., 2014). Sendo assim, quanto mais eficazes,
esperangosos, resilientes e otimistas os colaboradores se sentirem, melhor vao lidar com
os obstaculos profissionais (Ozturk & Karatepe, 2019). Para além disso, colaboradores
com maior PsyCap véao ser mais resistentes as adversidades e vao ser proativos na tomada

de medidas que atenuam os aspetos desmotivantes do trabalho, dos colegas e do proprio
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ambiente laboral (Adeel et al., 2019). Por exemplo, numa situacdo de confronto e com
feedback negativo, um colaborador que apresente uma maior resiliéncia, vai persistir mais
nessa tarefa, procurando aperfeicoa-la, em vez de se desmotivar e abandona-la (Adeel et
al., 2019).

Estes resultados sdo, essencialmente, fruto de quatro mecanismos que
caracterizam a acdo do PsyCap: conotacdo, avaliacOes cognitivas positivas, emocoes
positivas e mecanismos sociais (Youssef & Luthans, 2013). Em primeiro lugar, a
conotacdo traduz-se no cariz deliberado, esforcado e intencional inerente a motivacao e
ao comportamento proativo (Stratman & Youssef-Morgan, 2019). Isto €, consiste hum
esforco consciente para proceder a agdes autodeterminadas (Gerdes & Stromwall, 2008),
o0 que facilita a agéncia. Este ultimo fator suporta, tanto a intencionalidade da acdo, como
0 sentimento de controlo sobre a mesma. Deste modo, estes mecanismos vao promover a
escolha de metas desafiadoras e o investimento de energia, independentemente dos
obstaculos que possam surgir (Youssef-Morgan, 2014). Por seu turno, as avaliacdes
cognitivas positivas ndo sdo mais do que interpretacdes positivas das circunstancias e das
probabilidades de sucesso, as quais atuam como um fator amenizador de possiveis
acontecimentos negativos ou contratempos (Stratman & Youssef-Morgan, 2019). Estas
avaliacBes permitem evocar memarias positivas, de um modo seletivo, permitindo que o
colaborador encare e reenquadre circunstancias negativas segundo uma perspetiva
positiva (Stratman & Youssef-Morgan, 2019, p. 16). Por exemplo, encarar um evento
profissional, a partida indesejavel, como uma oportunidade para desenvolver as suas
competéncias, a0 mesmo tempo que promove o seu sentido de perseveranca ao lidar com
contrariedades profissionais (Stratman & Youssef-Morgan, 2019). Por altimo, o PsyCap
esta relacionado com emocdes positivas. Tudo porgue, e segundo a Teoria Broaden-and-
built (Fredrickson, 2001), as emocdes positivas impulsionam o surgimento de
mecanismos de pensamento-acao, que se traduzem numa maior criatividade e diversidade
de solucBes a adotar aquando da resolucdo de problemas (Luthans et al., 2011). Este
mecanismo aparenta ser determinante quando os colaboradores enfrentam experiéncias
negativas, ja que permite promover uma estruturacao e reparagdo mais eficaz dos recursos

laborais fisicos, sociais e psicoldgicos (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

2.4.1. Resultados organizacionais do PsyCap: Evidéncia empirica
O PsyCap tem vindo a associar-se a melhorias ao nivel motivacional e

comportamental dos colaboradores (Temizkan, 2019). Existem cada vez mais evidéncias
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empiricas que demonstram o0 impacto positivo do PsyCap nas atitudes, nos
comportamentos e nos resultados de trabalho. Por outro lado, este conceito esta também
negativamente associado a atitudes e comportamentos indesejaveis (Avey et al., 2011;
Newman et al., 2014). Durante os Gltimos anos estes resultados tém sido apresentados e
sistematizados através de meta-analises e revisfes sistematicas da literatura (e.g., Avey
etal., 2011; Newmanetal., 2014; Wu & Nguyen, 2019) e podem ser agrupados em termos
do impacto do PsyCap nas atitudes individuais, nos comportamentos individuais, no

desempenho dos colaboradores, no bem-estar individual e ainda em outros resultados.

2.4.1.1. O PsyCap nas atitudes individuais. Vérios estudos tém evidenciado o
impacto positivo do PsyCap no surgimento de atitudes desejaveis, como 0 commitment
organizacional (e.g., Avey et al., 2011; Jain & Kumar, 2017; Newman et al., 2014), a
intencdo de permanecer na organizagao (e.g. Avey etal., 2011; Min et al., 2015; Newman
et al., 2014; Schuckert et al., 2019) e a satisfacdo no trabalho (Adeel et al., 2019; Avey et
al., 2011; Kim et al., 2017; Larson & Luthans, 2006; Luthans, Avolio et al., 2007;
Luthans, Norman et al., 2008; Newman et al., 2014). Este impacto ¢é explicado pelo facto
de os colaboradores com elevados niveis de PsyCap apresentarem expectativas mais
positivas relacionadas com 0s acontecimentos no seu trabalho (otimismo), terem mais
confianca nas suas competéncias para atingir 0s seus objetivos e para criar 0 seu proprio
sucesso (autoeficacia e esperancga), e serem mais resistentes perante contrariedades
laborais (resiliéncia) (Wu & Nguyen, 2019).

Deste modo, colaboradores com um PsyCap mais alto revelam niveis superiores
de satisfacdo no trabalho (Luthans, Avolio et al., 2007) e de commitment com a
organizacdo (Luthans, Norman et al., 2008) porque detém mais expetativas de sucesso e
uma maior confianca nas suas proprias competéncias, aspetos associados ao otimismo e
a autoeficacia, respetivamente (Avey et al., 2011). Adjacente a estas expectativas, uma
melhor performance (associada a niveis mais elevados de esperanca e autoeficacia) surge
a partir de um processo cognitivo que se manifesta em termos de uma sensacéo de maior
satisfacdo pessoal com as tarefas e, consequentemente, numa maior satisfacdo laboral
(Judge et al., 2001). Este estado psicolégico positivo incrementa a motivacdo dos
colaboradores, que passam a esforcar-se mais para obter um bom desempenho laboral, 0
que também vai ter consequéncias na sua satisfacdo com o trabalho (Luthans, Avolio et
al., 2007). Por seu turno, colaboradores resilientes e otimistas vao ser mais resistentes aos

aspetos negativos dos contratempos profissionais, ja que sdo mais competentes na
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formacdo de expectativas positivas (Kim et al., 2017). Ou seja, para além de expectativas
positivas acerca dos seus resultados futuros, individuos com PsyCap mais alto tém uma
maior confianca na sua capacidade para lidar com varios desafios relacionados com o
trabalho.

O aumento do commitment como resultado do PsyCap justifica-se pelo facto de a
organizacao responder as necessidades de autoeficécia e de realiza¢&o dos colaboradores
com niveis PsyCap mais desenvolvidos. Isto vai fazer com que os colaboradores se
mostrem mais predispostos a envolverem-se e a entusiasmarem-se com o seu trabalho
(Avey et al., 2011). Assim, e considerando a dimensdo otimismo, individuos com niveis
superiores de PsyCap demonstram uma maior recetividade a alteracbes nas suas
organizagOes. Esta caracteristica vai atenuar sentimentos que tendem a surgir neste tipo
de situacdes e que acabam por resultar em situacdes de cinismo (Wu & Nguyen, 2019).
Deste modo, o otimismo em relacdo ao futuro e a confianca nas proprias capacidades para
obter sucesso no trabalho véo fazer com que os colaboradores estejam mais propensos a:
(a) assumir o controlo das suas decisdes; (b) definir objetivos mais desafiantes para si
(Bandura, 1997); e (c) reunir os esforgcos e recursos necessarios, e perseverar perante as
adversidades que possam surgir (Wu & Nguyen, 2019). Esta postura acaba por resultar
numa reducdo das intencdes de turnover (Avey et al., 2011).

Pode-se ainda finalizar acrescentado que, considerando o modelo Job Demands-
Resources (JD-R), em contextos de constante desequilibrio entre as exigéncias e 0s
recursos laborais, a presenca de recursos psicolégicos positivos (e.g., autoeficacia e
otimismo) pode ter um importante impacto enquanto atenuante da pressdo e das
exigéncias destes cenarios (Avey et al., 2011). Nestes contextos, 0s componentes do
PsyCap agem enquanto suavizadores do stresse e da ansiedade causados pelas constantes
exigéncias laborais, as quais podem conduzir a exaustao e ao comprometimento da salde.
Com efeito, estudos tém vindo a identificar relagdes negativas entre o PsyCap e o stresse
e a ansiedade (Avey et al., 2009), bem como relagbes positivas com o bem-estar
ocupacional (Avey, Luthans, Smith & Palmer; Kim et al., 2017).

2.4.1.2. O PsyCap nos comportamentos individuais dos colaboradores. Um
outro resultado positivo associado ao PsyCap tem sido o surgimento de comportamentos
de cidadania organizacional (CCO) (Wu & Nguyen, 2019). Os CCO sao comportamentos
extra-papel que, embora ndo constando do sistema formal de recompensas da

organizacdo, em conjunto, promovem um funcionamento eficaz da mesma. Podem
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manifestar-se em dois niveis: orientados para o individuo (i.e., direcionados a outros
colaboradores:ficar até tarde no trabalho para ajudar um colega de trabalho ou apoiar um
novo colaborador); e orientados para a organizagdo num nivel macro (i.e.,
comportamentos direcionados a organizacdo propriamente dita:participar em eventos
organizacionais mais informais) ou fazer trabalho voluntario na comunidade, indicando
0 apoio do empregador (Avey et al., 2011). Neste contexto, os estudos tém verificado que
colaboradores com um PsyCap mais elevado tendem a avaliar o ambiente de trabalho de
uma forma mais positiva (Luthans, Youssef et al., 2007), encarando-o com maior
otimismo. Este fator faz com que estejam predispostos para contribuir de um modo mais
ativo para as suas organizacOes, empregando esforcos que vao para além do que é
requerido formalmente a sua funcdo (Avey et al., 2011). Tal como outros resultados
associados ao PsyCap, também este € suportado pela Teoria Broaden-and-Built de
Fredrickson (2001). Isto porque a experiéncia de emocgOes positivas intensifica a
disponibilidade de mecanismos de pensamento-acdo, incrementando assim 0S
comportamentos extra-papel proativos, como compartilhar ideias criativas ou apresentar
sugestdes de melhoria para o funcionamento organizacional (Avey et al., 2011).

Estudos tém verificado uma relagdo negativa entre o PsyCap e 0s comportamentos
indesejaveis e contraproducentes dos colaboradores, e.g., as intencdes de turnover e o
cinismo (Avey et al., 2011; Newman et al., 2014). Estes comportamentos sdo definidos
como acBes comportamentais realizadas pelos membros da organizacdo que, de forma
voluntaria, transgridem as normas organizacionais, ameacando 0 bem-estar da
organizacédo e/ou dos seus membros (Robinson & Bennett, 1995). O impacto negativo do
PsyCap nestes comportamentos € explicado pelo facto de individuos com niveis elevados
de PsyCap serem dotados de um grau de resiliéncia superior. Este aspeto permite lidar de
um modo mais eficaz com potenciais aspetos stressantes da organizacdo, atenuando o
surgimento de sentimentos de angustia e frustracdo. Assim, individuos com niveis
aumentados de esperanca dispdem de uma maior diversificacdo de caminhos a seguir para
a resolucdo de possiveis adversidades, o0 que por si sO, também atenua o surgimento de
stresse. Para além disso, colaboradores otimistas tendem a manter expectativas positivas
sobre eventos futuros mesmo perante situacfes potenciais de stresse e frustracdo
(Newman et al., 2014). Resumidamente, estes estudos evidenciaram o efeito do PsyCap
enquanto apaziguador do impacto de diferentes stressores (e.g., ofensas graves, roubos,
intimidacdo, criticar publicamente) nos colaboradores. Este aspeto explica a relacéo

negativa entre o PsyCap e este tipo de comportamentos, uma vez que quanto mais
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incrementado estiver esta varidvel menor sera o impacto dos stressores. Deste modo, sera
igualmente menor a frustracdo por eles causada, a qual tem sido especialmente associada

a comportamentos indesejaveis (Newman et al., 2014).

2.4.1.3.0 PsyCap no desempenho dos colaboradores. O desempenho
profissional consiste no grau de produtividade apresentado por um colaborador no que
concerne a qualidade, quantidade e frequéncia do trabalho, a sua capacidade de
aprendizagem e as relacdes interpessoais estabelecidas (Kim et al., 2017). De forma
sucinta, é expectavel que individuos com niveis mais elevados de PsyCap apresentem um
melhor desempenho, uma vez que, segundo a teoria de Hobfoll (2002), estes dispdem de
uma maior disponibilidade de recursos, que os tornam mais competentes aquando da
persecucao dos objetivos (Newman et al., 2014). O impacto do PsyCap no desempenho
dos colaboradores tem sido, com efeito, a varidvel mais analisada neste contexto e muitos
tém sido os estudos que a procuraram avaliar, abordando uma pandplia de diferentes tipos
desempenho (e.g., tarefas criativas, vendas, qualidade e quantidade de fabrico, avaliacdes
da chefia direta) numa extensa variedade de amostras (e.g., amostras de tipo transversal,
ou seja compostas por profissionais de varias areas diferentes, ocupagdes especificas,
trabalhadores altamente qualificados) (Kim et al., 2017).
Neste contexto, Avey, Nimnicht e Pigeon (2010), num estudo numa populacao do
setor de servicos financeiros, identificaram uma relacdo positiva entre o PsyCap e o
desempenho dos colaboradores. Por seu turno, outros estudos verificaram que este
constructo parece também influenciar o desempenho criativo (e.g., Rego et al., 2012;
Sweetman et al., 2011), assim como as competéncias de inovacdo e resolucdo de
problemas (Luthans et al., 2011). Adicionalmente, um estudo longitudinal verificou que
0 PsyCap dos colaboradores se relacionou positivamente com o seu desempenho, tanto
quando avaliado pelo supervisor quando em termos de desempenho financeiro efetivo
(i.e., com base nos resultados das vendas individuais) (Peterson et al., 2011). Constatou-
se, ainda, que estes resultados parecem ser unanimes independentemente da
nacionalidade dos participantes, tendo sido replicados em estudos como por exemplo na
China (Chen et al., 2019; Luthans, Norman et al., 2008; Luthans et al., 2005; Sun et al.,
2011), Portugal (Rego et al., 2010) e Vietname (Nguyen & Nguyen, 2012).
Por fim, tém existido estudos que analisam estes resultados, mas ao nivel de
equipas e da organizacdo (Newman et al., 2014). Exemplo disso é o estudo de Walumbwa

e colaboradores (2010), que concluiu que o PsyCap do lider estava positivamente
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relacionado com o PsyCap dos seus subordinados, que, por sua vez, se relacionava com
0 desempenho destes (Newman et al., 2014). Também Clapp-Smith e colaboradores
(2009) verificaram que o PsyCap individual dos colaboradores inseridos huma equipa
estava positivamente relacionado com o desempenho da propria equipa. J& McKenny e
colaboradores (2013) concluiram que ao nivel organizacional o PsyCap se relacionou
significativamente com o desempenho financeiro da organizagdo (Newman et al., 2014).
Estes estudos concluiram que, independentemente do tipo de desempenho em analise ou
da amostra, de um modo consistente, 0s mecanismos intrinsecos das dimensdes do
PsyCap atuam enquanto fatores motivacionais individuais (e de equipa) (Newman et al.,
2014). Isto deve-se ao facto de 0s mesmos se associarem a uma maior predisposicao para
0 esforco e 0 sucesso, 0 que acaba por resultar num incremento da produtividade e,
consequentemente, do desempenho (Avey et al., 2011).

Colaboradores com um grau de PsyCap ampliado dispdem de mais recursos
psicoldgicos, o que lhes permite uma maior motivacdo e perseveranga. Assim, estes
individuos vao apresentar mais energia e esfor¢co na realizacdo das suas tarefas, o que se
traduz num melhor desempenho a longo prazo (Avey et al., 2011). Estes colaboradores
apresentam uma maior propensdo para antecipar obstaculos criando diferentes planos e
solucBes para os superar (esperanca) (Luthans et al., 2015). Sdo também mais recetivos a
tarefas desafiadoras, pois tém mais confianca de que as conseguem realizar, 0 que faz
com que invistam maior esforco para as realizar (autoeficacia). Para além de tudo isto,
quando sao confrontados com obstaculos ou adversidades, vao estar mais aptos a procurar
ultrapassa-los através de comportamentos estratégicos (resiliéncia) (Avey et al., 2011).

Ademais, colaboradores com um grau superior de PsyCap tendem a encarar a
mudanc¢a como uma oportunidade para melhorar o desempenho atual e futuro (otimismo)
(Luthans et al., 2015). Desta forma, de um modo geral, o PsyCap surge enquanto um fator
impulsionador de comportamentos agénticos e intencionais, que tém a si associados um
esforco motivado que procura o alcance satisfatério de metas e tarefas previamente
estipuladas. Em resultado, verifica-se um incremento do desempenho, dado o impacto
sinergético dos seus quatro componentes. Consequentemente, tal vai traduzir-se numa
vantagem competitiva para as organizacgdes, uma vez que o desempenho individual acaba

por ter um impacto no desempenho da organizacdo (Avey et al., 2011).

2.4.1.4. O PsyCap no bem-estar individual dos colaboradores. Para além do

impacto do PsyCap no desempenho, uma das importantes contribui¢des dos estudos sobre
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este tema para o campo do comportamento organizacional positivo tem vindo a ser a
relacdo estabelecida entre este constructo e o bem-estar dos colaboradores (Kim et al.,
2017).

O bem-estar tem sido frequentemente abordado no ambito do PsyCap, este
conceito divide-se em duas dimensdes conceptuais: bem-estar hedonico e bem-estar
eudaimonico (Kim et al., 2017). O bem-estar hedoénico esta relacionado com a felicidade
e 0 prazer subjetivos, tendo em consideracdo a satisfacdo com a vida (i.e., bem-estar
subjetivo). J& o bem-estar eudaimoénico relaciona-se com a autoeficacia geral do
funcionamento psicoldgico dos individuos, englobando aspetos relacionados com a
motivagdo e o comportamento, que envolvem o desenvolvimento humano e os desafios
existenciais (i.e., bem-estar psicologico) (Kim et al., 2017). Deste modo, e uma vez que
0 bem-estar psicologico surge como resultado de experiéncias subjetivas agradaveis, as
experiéncias de trabalho gratificantes e relevantes, que sdo mais frequentes em niveis de
PsyCap mais elevados, véo resultar num maior bem-estar psicoldgico (Kim et al., 2017).
Resumidamente, um colaborador com um nivel de mais alto de PsyCap vai dispor de
estratégias de coping mais eficazes perante adversidades (resiliéncia), tem uma maior
facilidade em adotar diferentes perspetivas perante um mesmo cenario (esperancga) e tem
mais tendéncia a procurar oportunidades (otimismo). Estes elementos vao surtir um
impacto positivo no bem-estar psicolégico (Kim et al., 2017). Assim, varios estudos tém
vindo a evidenciar o impacto do PsyCap na melhoria do bem-estar e da qualidade de vida
dos colaboradores (Baron et al., 2013; Nguyen & Nguyen, 2012). Por exemplo, Baron e
colaboradores (2013) verificaram uma relagdo positiva entre o PsyCap e o bem-estar
através da reducdo do stresse. Outros estudos (e.g., Avey, Luthans, Smith & Palmer,
2010; Culbertson et al., 2010; Luthans et al., 2013) constataram que estes resultados
perduram ao longo do tempo. Por seu turno, Cole e colaboradores (2009) explicaram a
relacdo entre o PsyCap e as situacOes de desemprego (Newman et al., 2014).
Darvishmotevalia e Ali (2020) verificaram o papel moderador do PsyCap na relagao entre
a inseguranca laboral e 0 bem-estar subjetivo. Todos os autores concluiram que o PsyCap
age como um mecanismo amortecedor dos efeitos negativos da inseguranca laboral no
bem-estar.

Estes resultados séo consistentes com as premissas Lazarus e Folkman (1984),
que afirmam que o modo como os colaboradores avaliam uma situacdo afeta as suas
estratégias de coping e reacGes emocionais. Deste modo, o PsyCap torna os colaboradores

mais tolerantes a situacdes de stresse, possibilitando-lhes uma percecdo positiva dos
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eventos que enfrentam. Colaboradores com um PsyCap mais elevado sentem-se também
mais confiantes e com mais competéncias para analisar diferentes aspetos das situacoes
que enfrentam, amentando a sua probabilidade de sucesso aquando da sua superacdo
(Darvishmotevalia & Ali, 2020).

2.4.1.5. Outros resultados do capital psicoldgico. Podem-se acrescentar outras
evidéncias empiricas no @mbito do PsyCap nas organizacdes, nomeadamente a percecdo
de clima de seguranca, a intencdo dos candidatos a emprego ou as inten¢des de progressdo
na carreira (Newman et al., 2014). Relativamente a relacdo do PsyCap com a percecédo de
clima de seguranga, Bergheim e colaboradores (2013), num estudo que analisou duas
amostras separadas de controladores aéreos, verificaram uma relacdo positiva entre o
PsyCap e a percecdo do clima de seguranca. Ja Alkire e Avey (2013) concluiram que
individuos com niveis mais altos de PsyCap apresentavam uma maior predisposi¢ao para
a procura ativa de emprego em empresas multinacionais (Newman et al., 2014). Por fim,
em relacdo ao ultimo resultado enunciado, numa analise das quatro dimensdes do PsyCap,
Hizam-Hanafiah e colaboradores (2017) verificaram que de entre os quatro constructos
de primeira ordem deste conceito, apenas a esperanca e a autoeficacia registaram relacdes
significativas e positivas com as intengGes de crescimento dos empreendedores, néo se

tendo observado o0 mesmo nas dimensdes de otimismo e resiliéncia.

2.4.2. Antecedentes organizacionais do PsyCap: Evidéncia empirica

Os resultados anteriormente enunciados foram obtidos através do trabalho de
investigacdo realizado desde 2002, contudo, segundo Avey (2014), excetuando aspetos
relacionados com o desenvolvimento de intervencBes, o conhecimento acerca dos
antecedentes do PsyCap é ainda muito incipiente. Verifica-se, assim, a quantidade de
estudos que analisam os resultados do PsyCap é muito mais vasta do que os que se focam
nos seus antecedentes. A investigacdo no campo dos antecedentes do PsyCap € ainda
muito limitada (Avey et al., 2011; Avey, 2014; Newman et al., 2014). Tal pode ser
justificado pelo facto de ser um constructo relativamente recente, o que faz com que
grande parte dos seus investigadores estejam ainda muito focados na verificacdo do
impacto efetivo do PsyCap, demonstrando que este realmente pode fazer a diferenca no
desempenho dos colaboradores (Newman et al.,, 2014). Contudo, apesar de ser
efetivamente recente, este ja € um conceito bem fundamentado, constituindo-se como um

importante preditor do desempenho, das atitudes e dos comportamentos no trabalho
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(Avey et al., 2011). Apesar de tudo, conhecendo-se que o PsyCap € um constructo
maleédvel e aberto a influéncias externas, € muito importante procurar identificar que
fatores incrementam ou inibem o seu desenvolvimento. Estes fatores, que ndo sdo mais
do que os seus antecedentes, sdo de extrema utilidade, dado que identificam
oportunidades de intervencdo por parte das organizacGes que visam o desenvolvimento
do PsyCap dos seus colaboradores (Avey, 2014). Uma vez que o desenvolvimento do
PsyCap pode conduzir tanto a resultados individuais como organizacionais positivos
(Luthans et al., 2010), as organizac6es devem ter todo o interesse em projetar sistemas e
estruturas que o fomentem a PsyCap, e.g., planificacdo de programas de intervencgéo
através do design do local de trabalho ou de mecanismos de apoio e iniciativas de
lideranca (Newman et al., 2014). Neste contexto, de um modo mais especifico, conhecer
o0s antecedentes do PsyCap pode traduzir-se em quatro importantes implicacdes praticas
(Avey, 2014).

Primeiro, permite orientar o processo de recrutamento e selecdo. Ou seja,
selecionar candidatos com maior potencial para atingir niveis de PsyCap superiores, tendo
em conta determinadas caracteristicas individuais. Tal € possivel ja que, apesar de ndo ser
um traco fixo, o PsyCap é mais estavel do que, por exemplo, as emogdes, ndo sendo tdo
sujeito a flutuacdes, podendo, portanto, ser alvo de analise em instrumentos de selecao.
Assim, ao considerarem-se as diferencas individuais, como a autoestima ou a
personalidade proativa enquanto antecedentes do PsyCap, as organizac6es dispdem de
critérios de selecdo mais precisos baseados nos tracos, que indicam quais os candidatos
que apresentam um maior potencial.

Segundo, permite fomentar o desenvolvimento da lideranca, através de um
investimento em interveng@es para o desenvolvimento da mesma. Assim, ao considerar-
se a lideranca auténtica enquanto antecedente do PsyCap, as organizacdes vdo promover
o treino dos seus lideres, através de formacao e do treino no ambito da lideranca auténtica,
aperfeicoando as suas préticas e estilos de lideranca, de tal modo que acabem por se
traduzir numa otimizacdo do PsyCap dos colaboradores. Desta forma, para além de se
estabelecerem lideres mais eficazes, as organizagdes também vdo ter colaboradores com
niveis mais satisfatorios de PsyCap.

Terceiro, segundo Hackman e Oldham (1980), as caracteristicas do trabalho
podem influenciar os estados psicoldgicos dos colaboradores (e.g., 0 PsyCap), logo pode-
se também considerar este fator como antecedente do PsyCap. Deste modo, ao considerar-

se que as carateristicas do trabalho influenciam os colaboradores de forma Unica e
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positiva, manifestando-se ao nivel do seu PsyCap, as organizacfes vdo-se mostrar mais
empenhadas em redefinir as tarefas com vista ao incremento deste conceito.

Quarto, um ultimo aspeto referido por Avey (2014), ndo existem, a data,
resultados significativos quanto ao impacto de caracteristicas demogréaficas ao nivel do
PsyCap. Logo, fatores como 0 sexo ou a idade ndo devem ser priorizados em processos
de selecéo que visem analisar a possibilidade de desenvolvimento deste constructo (Avey,
2014).

N&o obstante o reduzido nimero de estudos ja& mencionado, as implicagdes
praticas apresentadas por Avey (2014) ja denotam o impacto de certos fatores na
formacéo do PsyCap. Essencialmente, as investigagdes que abordaram os antecedentes
deste conceito consideraram sobretudo varidveis contextuais, como o clima
organizacional de suporte (Roemer & Harris, 2018; Sihag & Sarikwal, 2015) e os
comportamentos do lider (Rego et al., 2012; Sesena et al., 2019; Walumbwa et al., 2011),
ndo aprofundando aspetos com base nos tracos de personalidade (Avey, 2014). Assim,
apesar de ser importante analisar o impacto de fatores contextuais no PsyCap (cuja
influéncia ndo é contestada), para se obter uma compreensdo mais abrangente da sua
formacdo, é importante considerar igualmente aspetos relacionados com o individuo. A
literatura no ambito do COP caracteriza o PsyCap enquanto um recurso psicoldgico
positivo com um caracter state-like e que tem na sua base aspetos trait-like (Luthans et
al., 2015). E por também se considerarem os aspetos trait-like, que justifica o facto de os
tracos de personalidade poderem ser potenciais preditores do PsyCap impactando assim
o0 seu desenvolvimento (Avey, 2014; Luthans et al., 2015). Esta possibilidade ja foi
empiricamente verificada por Avey (2014), que constatou que, juntamente com os fatores
contextuais, a autoestima e a personalidade proativa sdo importantes antecedentes do
PsyCap. No mesmo estudo, através da sua analise sistematica, Avey (2014) conseguiu
delimitar quatro categorias de possiveis de antecedentes do constructo em anélise.

Em primeiro lugar, foi considerado o papel das diferencas individuais. Esta
afirmacdo e suportada pela Teoria da Media¢do Cognitiva (Lazarus, 1991, 1993), que
sugere que as cognigOes séo a base da ativacdo emocional. Ou seja, segundo esta teoria,
quando confrontados com determinada situacdo da vida organizacional, os colaboradores
avaliam-na consoante 0S Seus processos cognitivos. Em consequéncia, diferentes
processos vao ativar respostas emocionais individualizadas. Deste modo, ao constatar a
existéncia de correlagdes significativas entre o PsyCap e as disposi¢cdes cognitivas

individuais, Avey (2014) chegou a uma primeira possivel fonte de PsyCap.
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Para além das diferencas individuais, também se estabeleceu uma segunda
categoria, o papel da liderangca. Como ponto de partida e de suporte a este antecedente,
considerou-se o trabalho de Eden e Shani (1982) acerca do efeito Pigmalido, que apesar
de se focar especificamente na autoeficacia, foi um dos pioneiros na analise do impacto
do estilo de lideranca na autoeficacia dos subordinados (Avey, 2014). As conclusdes deste
trabalho abriram um caminho de possibilidades a anélise da possivel influéncia do estilo
de lideranca no PsyCap dos colaboradores. Sendo assim, a supervisao e o estilo de
lideranca parecem também ter um impacto preponderante no conceito em estudo (Avey,
2014).

A terceira categoria de antecedentes insere-se num ambito mais contextual,
nomeadamente no design do trabalho. Segundo o Modelo das Caracteristicas do Trabalho
de Hackman e Oldham (1980), determinadas caracteristicas do trabalho podem
influenciar aspetos motivacionais relacionados com o mesmo, estas caracteristicas podem
igualmente ser consideradas como um potencial preditor do PsyCap (Avey, 2014). Ou
seja, um colaborador que tenha tarefas muito dificeis e que experiencie adversidades e
contratempos frequentes, provavelmente vai apresentar um PsyCap mais reduzido. Isto é
justificado pelo facto de, por ndo conseguir dominar a tarefa, o seu sentimento de
autoeficéacia relativamente a mesma ser mais reduzido, o que tem um impacto ao nivel do
conceito em avaliacdo. O mesmo ocorre no sentido inverso, um colaborador que perante
uma tarefa desafiadora e bem estruturada consiga superar os desafios e experiencie
sucesso, vai apresentar uma maior predisposicdo para atingir niveis de PsyCap mais
elevados, ja que a sua autoeficcia é igualmente superior (Avey, 2014).

Por fim, apesar de os resultados quanto ao impacto de caracteristicas demograficas
ao nivel do PsyCap ndo serem significativos, Avey (2014) acrescentou este aspeto
enquanto possivel categoria de antecedentes por razbes pragmaticas e por motivos
essencialmente exploratérios. Assim, sem determinar hipdtese ou expectativa prévias, o
autor incluiu esta Gltima categoria para analisar questes como possiveis diferencas
significativas no nivel de PsyCap em funcéo do sexo ou da idade. Por exemplo, analisar
se colaboradores mais velhos, que passaram por mais experiéncias de sucesso ao longo
do tempo do que os colaboradores mais novos, vao ter um nivel de PsyCap
significativamente diferente dos mais jovens. Ou ainda, se numa determinada area ou
organizacao especifica, mais dominada por homens, se verifica que os colaboradores tém
um PsyCap mais alto (Avey, 2014). Apesar disto, na meta-analise Wu e Nguyen (2019)

verificou-se que os aspetos demogréaficos atuam mais em termos de moderadores entre o
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PsyCap e 0 seu impacto nos resultados organizacionais. Constatou-se assim que, por
exemplo, a idade parece moderar a relacéo entre o PsyCap e as atitudes no trabalho (e.g.,
a satisfacdo no trabalho). Trabalhadores mais jovens e com niveis mais ampliados de
PsyCap apresentam uma satisfacdo profissional mais elevada do que os colaboradores
mais velhos. Quanto ao sexo, no mesmo estudo, os autores ndo verificaram diferencas
significativas quanto a satisfacdo no trabalho em funcdo desta caracteristica (Wu &
Nguyen, 2019).

Como jéa foi apresentado anteriormente, a presente dissertacéo pretende contribuir
para atenuar a lacuna identificada por Avey (2014) e Newman e colaboradores (2014),
tendo como principal objetivo analisar os potenciais antecedentes do PsyCap. Até ao
momento, a analise mais exaustiva dos antecedentes do PsyCap é a de Avey (2014), a
qual deixou alguns aspetos por analisar. Tudo porgue considerou 0s possiveis
antecedentes apenas em termos de quatro categorias relativamente amplas e abrangentes,
ficando a faltar uma andlise mais pormenorizada dos aspetos inseridos nestas categorias.
Assim, a presente dissertacdo pretende efetuar uma analise mais especifica dos aspetos
introduzidos pelo trabalho de Avey (2014). Vao assim ser apresentados, em seguida,
antecedentes especificos que se enquadram nos ambitos individual, social e

organizacional.

2.4.2.1. Antecedentes do PsyCap: Variaveis Individuais. Em primeiro lugar, vai-
se analisar o papel das diferencas individuais enquanto antecedentes do PsyCap. Partindo
da ideia base de que processos cognitivos individuais originam respostas emocionais
igualmente individualizadas (Avey, 2014), vao-se analisar as diferencas individuais dos
colaboradores em termos das dimensdes do modelo originalmente introduzido por
Goldberg (1992), Big Five (i.e., extroversdo, amabilidade, conscienciosidade,
neuroticismo e abertura a experiéncia), procurando verificar-se em que grau cada uma

destas dimensdes tem impacto no PsyCap dos trabalhadores.

a) As Dimensdes de Personalidade do Modelo Big Five. Existem estudos
que analisaram esta possivel relacdo, nomeadamente um que investigou a relacdo das
dimensGes do modelo Big Five e o PsyCap. O estudo de Bozgeyikli (2017) verificou,
numa amostra de professores, que as quatro dimensbes do PsyCap se relacionaram
negativamente com o neuroticismo e, pelo contrario, positivamente com os restantes

tracos de personalidade. No mesmo estudo, os resultados da analise de regresséo linear
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maultipla, realizada entre as dimensdes do PsyCap e as cinco dimensfes do modelo Big
Five, concluiram que estas explicaram 40.6% da variancia total do otimismo, tendo sido
0 neuroticismo o preditor mais significativo desta pontuacao, seguido pela amabilidade e
a conscienciosidade. Ja as dimens@es extroversdo e abertura a experiéncia nao foram
preditores significativos da pontuacgdo total de otimismo. O mesmo se verificou em
relagdo a resiliéncia, onde todas as dimensd@es se constituiram como preditores relevantes
(responsaveis por 38.5% da variancia), a excecdo da amabilidade; relativamente a
esperanga, verificou-se a mesma situacdo (28.5% de explicacdo da variancia) com
particular destaque para o traco da abertura a experiéncia; por fim, relativamente a
autoeficécia, os tracos de personalidade do Big Five foram responsaveis por 33.1% da
variancia. Neste caso o preditor mais significativo foi a conscienciosidade, seguida pela
abertura a experiéncia, pela extroversdo, pelo neuroticismo e pela amabilidade. Também
Lorenz e colaboradores (2016) verificaram a existéncia de uma relagcdo positiva e
estatisticamente significativa entre a extroversdo, a conscienciosidade e a abertura a
experiéncia e o capital psicoldgico, e que havia uma relacdo negativa significativa entre
0 neuroticismo e o constructo em questao. Outros estudos (e.g., Chen et al., 2001; Lee &
Klein, 2002) apuraram existir uma relagdo positiva entre a conscienciosidade e a
autoeficacia, e ainda uma relagdo entre a autoeficdcia e a extroversdo, a
conscienciosidade, a amabilidade e a abertura a experiéncia (Wang et al., 2014).

Em suma, a maioria dos resultados sobre este tdpico sdo compativeis com a
pesquisa realizada sobre as dimensdes do PsyCap e os tracos de personalidade
considerados. Este facto suporta a hipdtese aqui colocada de que os tragos de
personalidade propostos pelo modelo Big Five podem ser possiveis antecedentes do
PsyCap(Bozgeyikli, 2017). Esta situacdo pode ser particularmente Gtil em situacdes de
recrutamento e selecdo, onde a partir do tipo de personalidade predominante de um

individuo se conseguira prever qual o potencial de PsyCap que ele podera vir a apresentar.

2.4.2.2. Antecedentes do PsyCap: Variaveis Organizacionais. Quanto a aspetos
relacionados com o contexto organizacional, vai-se analisar o papel da lideranga
auténtica, da justica organizacional, das tarefas desempenhadas (i.e., exigéncias
emocionais e exigéncias de performance) e dos colaboradores na organizacéo (conflito e

ambiguidade de papel) enquanto antecedentes do constructo em analise.
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a) Lideranca auténtica. A lideranca auténtica surge enquanto varidvel cujo
potencial enquanto antecedente do PsyCap tem gerado interesse. Apesar de o estilo de
lideranca estar cada vez mais associado a performance organizacional (e.g., lideranca
carismatica, transformacional e transacional) (Peachey et al., 2015), existe ainda uma
lacuna na analise da sua influéncia ao nivel dos colaboradores (e.g., analise de
organizagOes desportivas; Kim et al., 2017). Contudo, este tipo de lideranga tem vindo a
ser sugerido como um dos mais eficazes para incrementar o PsyCap dos trabalhadores
(Clapp-Smith et al., 2009; Rego et al., 2012; Woolley et al., 2011). Um lider auténtico é
descrito como alguém que: (a) procura ser autoconsciente e humilde; (b) busca melhorias;
(c) esté atento as necessidades dos subordinados, i.e., zelando pelo seu bem-estar; (d)
incrementa os niveis de confianga, construindo uma estrutura ética e moral; e (e) se
compromete com a obtencdo do sucesso organizacional, inserido num ambito de valores
sociais (Kim et al., 2017). Sumariamente, os comportamentos de lideranca auténtica
organizam-se em quatro dimensdes: autoconsciéncia, perspetiva moral internalizada,
transparéncia de relacionamento e processamento equilibrado (llies et al., 2005).

Os lideres auténticos estimulam o surgimento de estados psicolégicos que se
associam a niveis favoraveis de autoestima e bem-estar psicoldgico, tais como a
confianca, 0 otimismo, a esperanca e a resiliéncia, que influenciam o desenvolvimento
destes estados (Gardner et al., 2005). Outros estudos apontaram para o facto de os
comportamentos auténticos percebidos influenciarem o desenvolvimento das capacidades
psicologicas dos colaboradores (Rego et al., 2015). Ou seja, as competéncias
comunicacionais do lider, associadas a relacdes pautadas pela transparéncia, onde se
valoriza a partilha de opinides e o envolvimento dos funcionarios, vao fazer com que os
colaboradores se sintam mais confortaveis para expressar 0s seus pensamentos (Woolley
etal., 2011). Com efeito, a longo prazo, através de criticas e de feedback construtivos, os
lideres auténticos vao ter um impacto importante no otimismo, na autoeficacia e na
esperanga dos subordinados (Avolio et al., 2004; Ilies et al., 2005; Luthans, Avolio et al.,
2007). Ademais, a percecdo de estados psicolégicos positivos do lider auténtico (e.g.,
capacidade em permanecer esperangosos e confiantes) tem também uma influéncia
positiva na resiliéncia da forca de trabalho (Rego et al., 2015).

Os lideres auténticos atendem as necessidades das organizacbes e dos
colaboradores, que encaram os seus lideres enquanto modelos de caréater, integridade e
autenticidade (Rego et al., 2015). Os padrbes de comportamento que caracterizam a

lideranca auténtica tém o potencial de influenciar o desenvolvimento de capacidades
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psicoldgicas positivas nos colaboradores, por contagio ou transmissdo, conduzindo a um
fomento dos niveis de autoeficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia (Avolio et al., 2004;
llies et al., 2005; Norman et al., 2005; Yammarino et al., 2008). Assim, partindo da
categorizacdo de Avey (2014), que atribuiu importancia ao impacto dos estilos de
lideranca, a presente dissertacdo vai focar-se neste estilo de lideranca enquanto possivel
antecedente do constructo em anélise.

b)  Justica organizacional. A justica organizacional constitui um outro
possivel antecedente do PsyCap. Esta variavel esta presente em todas as decisdes e
praticas organizacionais, como o recrutamento, a formacéo, a avaliacdo de desempenho
e a gestdo de recompensas (Taylor et al., 2008), e é composta por quatro facetas: justica
distributiva, procedimental, interpessoal e informacional (Colquitt et al., 2001). A
primeira refere-se a justica na distribuicao dos resultados obtidos, como a retribuicdo as
contribuicdes dos colaboradores (Colquitt et al., 2001). Esta ndo se limita a aspetos
monetarios, englobando também as condi¢fes e os recursos de trabalho disponiveis,
afetando assim o bem-estar fisico, psicoldgico, econdémico e social dos funcionarios.

Ja a justica procedimental refere-se a percecdo de justica no que concerne aos
procedimentos utilizados para distribuir os diferentes resultados organizacionais
(Leventhal, 1980). Este tipo de justica organizacional é explicado por duas teorias que
abordam aspetos distintos: por um lado a Teoria de Controlo, de Thibaut e Walker (1975),
que apela a necessidade que os colaboradores tém de controlar os seus resultados.
Segundo esta teoria, quanto mais justos sdo 0s processos, maior sentimento de controlo
sobre os resultados; outro aspeto é apresentado no Modelo de Valor do Grupo (group-
value), de Lind e Tyler (1988), que foca a necessidade de os colaboradores se sentirem
valorizados na sua organizagdo. Assim, quanto mais justos os processos, mais valorizados
no seio da organizacdo os colaboradores se vdo sentir. Ou seja, o foco na justica
procedimental ndo se deve apenas a justica na distribuicéo dos resultados organizacionais
em si, mas acima de tudo aos processos que sdo utilizados nestas tomadas de decisédo, que
transmitem o quanto a organizagdo os valoriza enquanto membros (Lind & Tyler, 1988).
Os colaboradores recorrem a esta percecédo de justica para determinar o seu valor dentro
da organizacédo (Lind &Tyler, 1988).

Por seu turno, a justica interpessoal associa-se a0 modo como os colaboradores
sdo tratados, tanto de termos formais como informais, estes devem ser alvo de respeito e
dignidade por parte de superiores hierarquicos ou terceiros (Colquitt et al., 2001). Por

fim, a justica informacional consiste no grau em que os colaboradores tém acesso a
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informacgdes que os esclarecam acerca dos motivos de determinadas decisdes e das suas
consequéncias (Colquitt et al., 2001).

Estudos anteriores verificaram uma estreita associacdo entre justica
organizacional e a satisfacdo no trabalho e os comportamentos de cidadania
organizacional, que, por seu turno, sdo também resultados do PsyCap (Colquitt et al.,
2001). Contudo, existe ainda uma lacuna na literatura acerca do mecanismo mediante o
qual a justica organizacional se relaciona com estes resultados (Kim et al., 2017). Por
exemplo, sdo escassos 0s estudos que analisam a relacdo entre o PsyCap e justica
organizacional (e.g., Lupsa et al., 2020; Turgu & Agun, 2016). A presente dissertacdo vai
analisar a relacdo entre estes dois aspetos. Para se explicar esta possivel associacdo, pode-
se recorrer a Teoria Broaden-and-built, dado que experiéncias positivas conduzem a
recursos psicologicos positivos (Fredrickson, 2001). Ou seja, individuos que percecionem
a sua organizagdo como justa, vao: (a) ser mais competentes na identificacdo de novos
caminhos para as suas metas; (b) sentir-se mais confiantes; (c) ser capazes de recuperar
das adversidades; e (d) ter uma visdo otimista (Turgut & Agun, 2016). Assim, e
assumindo que a justica organizacional € uma experiéncia positiva e o PsyCap um recurso
psicoldgico positivo, é possivel afirmar que, potencialmente, a justica organizacional

pode ser um antecedente do constructo em exame (Kim et al., 2017).

c) Conflito e ambiguidade de papel. As defini¢bes originais de papel ndo sdo
recentes, podendo este ser definido como um conjunto de atributos que determinam e
indicam qual o comportamento ou agdo mais conveniente a adotar por um determinado
membro de uma organizacdo em funcdo da posicdo gue ocupa (Biddle & Thomas, 1966).
Estes papéis, por um lado, sdo fundamentais para a vida organizacional, ja que
determinam limites, auxiliam na gestdo de expectativas e definem funcdes, contudo, por
vezes, podem adotar um caracter disfuncional (Bongga & Susanty, 2018). Estas situacdes
podem ser originadas por dois contextos: conflito de papéis, que ocorre quando um
individuo é confrontado com as expectativas e as exigéncias de diferentes papéis que, de
certo modo, se incompatibilizam; ou ambiguidade de papel, que ocorre quando as
expectativas da fungdo ndo estéo suficientemente clarificadas e os colaboradores ndo tém
certeza do que fazer e como. Ou seja, quando um colaborador sente que ndo tem
informacodes suficientes sobre como realizar as suas tarefas ou ndo entende como deve

gerir as suas expectativas relativamente a um papel especifico (Robbins & Judge, 2019).
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Existem estudos que analisaram o impacto da ambiguidade de papel e do conflito

de papel em outras variaveis organizacionais. Por exemplo, um estudo de Palomino e
Frezatti (2016) analisou a relacdo entre a ambiguidade e o conflito de papéis com a
satisfacdo no trabalho e verificou, numa amostra de controladores aéreos, que existe uma
relacdo negativa entre estes conceitos. Para além disso, Bongga e Susanty (2018)
verificaram que colaboradores que sentem maior conflito de papéis tendem a ter menor
satisfacdo no trabalho e a manifestar maior tensdo profissional. Ja& Soltania e
colaboradores (2013), sustentados por estudos anteriores (e.g. Arnold et al., 2009; Harris
et. al., 2006; Knight et al., 2007), concluiram que o conflito e a ambiguidade de papéis
séo dois dos fatores com maior impacto no stresse ocupacional. Pode-se ainda acrescentar
que se observou um impacto negativo destas duas varidveis no surgimento de
comportamentos provativos e inovadores (Maden-Eyiusta, 2019). Tal é justificado pelo
facto de que quando recebem mensagens conflituantes de dois ou mais individuos sobre
como satisfazer as expectativas relacionadas aos papéis profissionais (i.e., conflito de
papéis) ou ao terem de lidar com expectativas pouco claras (i.e., ambiguidade de papéis),
os colaboradores tendem enveredar por uma postura mais passiva (Maden-Eyiusta, 2019).
Apesar dos estudos evidenciarem que estas variaveis ttm um impacto significativo

ao nivel de diversos aspetos organizacionais, ainda nenhum abordou esta tematica no
ambito do PsyCap. Sendo um constructo cada vez mais popular, cujas implicacdes
praticas tém vindo a ser cada vez mais demonstradas, pode-se afirmar que esta omissao
na literatura deve ser solucionada. Estas varidveis suscitaram interesse para a presente
dissertacdo devido a lacuna identificada. O impacto significativo da ambiguidade e do
conflito de papéis em importantes resultados organizacionais faz com que seja pertinente
averiguar o seu possivel impacto no PsyCap. Este fendmeno constitui uma oportunidade
interessante de investigacdo, jA& que a analise desta relacdo abre caminho para a
identificacdo de mais um antecedente do conceito em analise, que pode ser trabalhado ou
ao qual os gestores poderdo focar mais a sua atencdo por forma a incrementa-lo. Além
disso, tanto o conflito de papel, como a ambiguidade de papel, se relacionam com alguns
dos consequentes do PsyCap, o que também pode servir para justificar a pertinéncia de

analisar estes constructos enquanto antecedentes do conceito em analise.

d) Exigéncias emocionais e de performance. A semelhanca do que acontece
com as variaveis anteriores, também as exigéncias emocionais e de performance ainda

ndo foram alvo de estudos que as tenham analisado como possiveis antecedentes do
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PsyCap. Apesar de serem dois conceitos frequentemente abordados no ambito da
psicologia organizacional, s&o praticamente inexistentes 0s estudos que tenham
observado estas duas variaveis enquadradas no ambito do PsyCap, nomeadamente em
termos da sua influéncia no mesmo. Efetivamente, na sua maioria, 0s estudos que
abordaram estas varidveis analisaram-nas enquadradas no modelo JD-R (Bakker &
Demerouti, 2014). No &mbito deste modelo, as exigéncias emocionais e de performance
sdo designadas como exigéncias laborais, i.e., aspetos que conduzem ao mal-estar
ocupacional dos colaboradores, e 0 PsyCap € definido como um recurso individual, i.e.,
uma variavel que congrega o reportério de caracteristicas de um sujeito. Assim, de acordo
com o0 JD-R, os recursos individuais podem amenizar o efeito das exigéncias laborais no
burnout. Ou seja, este conceito funciona como um “amortecedor”, fazendo com que o
efeito negativo das exigéncias no na satde dos colaboradores seja atenuado (Avey et al.,
2011; Bakker & Demerouti, 2014).

Apesar desta evidéncia, na literatura ndo se verificaram mais estudos que tenham
mostrado interesse em analisar outras possiveis relacBes entre estas varidveis, mais
especificamente se as exigéncias laborais tém algum impacto no nivel de recursos
disponibilizados, nomeadamente o capital psicolégico positivo, que é um importante
recurso pessoal. Por este motivo decidiu-se testar se as exigéncias emocionais e de

performance podem ser potenciais antecedentes do PsyCap.

2.4.3. Antecedentes do PsyCap: Varidveis sociais. Serdo ainda
analisados se os aspetos sociais do trabalho, nomeadamente o suporte social dos
colegas e das chefias, também podem estar associados com o PsyCap dos
colaboradores. Esta hipotese é baseada em estudos que verificaram que o conceito em
estudo ndo depende apenas de fendmenos internalizados, mas também de interacdes
sociais (Youssef & Luthans, 2013).

a) Suporte social dos colegas e das chefias. O suporte social consiste no grau
em que os colaboradores percebem que a organizacdo valoriza seu contributo e se
preocupa com seu bem-estar (Wu & Nguyen, 2019). Esta percecdo tem vindo a ser
associada a melhorarias significativas no PsyCap (Wu & Nguyen, 2019). Tal fenémeno
é explicado pelo facto de o suporte social ser um importante mecanismo na construgdo da
autoeficacia (Bandura, 1997), o que 0 torna, por consequéncia, determinante no
desenvolvimento da resiliéncia (Wu & Nguyen, 2019). Ou seja, 0 aconselhamento e o
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apoio de terceiros no contexto organizacional pode contribuir para o aumento da
autoeficacia, na medida em que se estabelece um contexto de suporte matuo, de troca e
de apropriacédo de informacdes (Newman et al., 2018). Assim, existe uma maior troca de
informacdes relativamente a estratégias para ter sucesso no trabalho e para lidar de uma
forma eficaz com as exigéncias profissionais (Luthans, Norman et al., 2008). Estas
interacbes sdo importantes para todos os colaboradores da organizacédo, tanto a nivel
formal (e.g., formac@es), como informal, através dos relacionamentos com os colegas de
trabalho, o que promove a autoeficacia. Perante um maior suporte social, os colaboradores
vao também sentir uma maior seguranca para experimentar diferentes abordagens para
atingir os seus objetivos. Tal vai traduzir-se numa maior sensagdo de esperanga € num
maior otimismo relativamente ao seu futuro na organizacdo (Newman et al., 2018). O
suporte dos supervisores, por seu turno, tende a assumir um papel igualmente critico, ja
que, em contexto organizacional, estes estabelecem-se enquanto modelos a seguir, devido
a interacdo frequente que criam com os trabalhadores (Newman et al., 2018). Por fim, o
apoio do supervisor e dos colegas vai ainda contribuir para o reforco da resiliéncia. Tal
ocorre quando os colaboradores, ao enfrentarem desafios ou contratempos profissionais,
procuram aconselhar-se com colegas ou supervisores que tenham passado por situacoes
semelhantes (Newman et al., 2018). Ou seja, procurar suporte junto de outros colegas sob
a forma de conselhos ou incentivos perante determinado contratempo profissional pode
ajudar os colaboradores, ndao sé a perseverar no desafio em questdo, como mesmo a
ultrapassa-lo ou a conclui-lo de um modo satisfatorio (Newman et al., 2018).

Em consonancia com este raciocinio, cada vez mais estudos tém vindo a concluir
que a presenca de um ambiente organizacional de suporte esta positivamente associada
ao PsyCap dos funcionarios (Liu et al., 2015; Sihag & Sarikwal, 2015; Stratman &
Youssef-Morgan, 2019; Wang, et al., 2017). Relativamente ao ultimo aspeto assinalado,
Liu e colaboradores (2015) verificaram que colaboradores que reconhecem o suporte
social dos seus colegas e chefias tendem a sentir-se mais esperangosos no alcance dos
seus desejos e metas, 0 que, por si, tem consequéncias ao nivel da promogédo de uma
percecdo mais otimista de sucesso (Wu & Nguyen, 2019).

A presente dissertacdo destaca-se de trabalhos anteriores acerca deste assunto
porgue, ao contrario deles, aborda variaveis sociais do trabalho, como o suporte dos
colegas e das chefias, e ainda associados ao papel do colaborador na organizacéo,
nomeadamente em termos do conflito e da ambiguidade de papéis. Abordando

antecedentes ja introduzidos por outros autores, (e.g., Avey, 2014; Wu & Nguyen, 2019),
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pretende-se obter um conhecimento mais abrangente deste topico testando se, de entre as
variaveis relacionadas com os diferentes aspetos organizacionais, quais as mais relevantes

e criticas para o PsyCap dos colaboradores.
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3. OBJETIVOS E HIPOTESES DE INVESTIGACAO
3.1.0bjetivo geral
A presente dissertacdo teve como objetivo geral aferir os potenciais antecedentes

do PsyCap recorrendo a uma amostra de trabalhadores portugueses.

3.2.0Dbjetivos especificos

Esta investigacdo pretendeu, assim, analisar se um conjunto de variaveis,
organizacionais (justica organizacional e lideranca auténtica), ligadas ao papel do
colaborador na organizacéo (conflito de papel e ambiguidade de papel), associadas a
vertente social do trabalho (suporte social dos colegas e das chefias), relacionadas com
as tarefas desempenhadas (exigéncias emocionais e exigéncias de performance) e
relativas as caracteristicas individuais (dimensdes de personalidade do modelo Big Five),

podem ser consideradas como antecedentes do PsyCap.

3.3.Hipoteses de estudo
Os objetivos deste estudo deram origem a duas hipéteses de investigacdo, as quais

se apresentam em seguida.

Hipotese 1: A justiga organizacional, a lideranca auténtica, o suporte social dos colegas
e das chefias, e as dimensdes de extroversdo, amabilidade, conscienciosidade e abertura
a experiéncia do modelo Big Five estabelecem uma associacdo positiva com o capital

psicoldgico positivo.

Hipdtese 2: O conflito de papel, a ambiguidade de papel, a dimensédo de neuroticismo do
modelo Big Five, as exigéncias emocionais e as exigéncias de performance estabelecem

uma associagdo negativa com o capital psicolégico positivo.

4. METODOLOGIA
A presente dissertacdo seguiu uma metodologia quantitativa. Os dados foram

recolhidos através de um conjunto de instrumentos de autorresposta, adotando-se um

design transversal.
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4.1. Amostra

A amostra recolhida contou com 520 participantes com uma idade media de 33.77
anos (DP = 20.63). Aproximadamente 42% dos respondentes era do sexo feminino (n =
220; 42.3%) e 56.3% (n = 293) do sexo masculino. A maior parte dos participantes (n =
297; 57.1%) estava solteiro(a), no polo oposto encontrava-se o estado civil vitvo(a) (n =
2; .4%). Em posicBes intermédias, encontravam-se aqueles que estavam casados(as) ou
viviam em uma unido de facto (n = 162; 31.2%) e separados(as) ou divorciados(as) (n =
51; 9.8%).

Ao nivel da formagdo académica observou-se que o ensino secundario foi o grau
mais comum (n = 271; 52.1%), seguindo-se a licenciatura (n = 127; 24.4%), o mestrado
(n = 44; 8.5%), o ensino basico (n = 38; 7.3%), a pds-graduacao (n = 27; 5.2%) e o
doutoramento (n = 4; .8%). Relativamente a situacdo laboral, a data da resposta ao
questionario, a maioria dos participantes trabalhava em regime de full-time (n = 436;
83.8%), com uma média de horas de trabalho semanal de 38.32 horas (DP = 21.11). A
antiguidade média dos participantes na organizacdo atual era de 6.38 anos (DP = 7.62).
Cerca de 64% dos participantes dos participantes (n = 332; 63.8%) revelou que nédo
exercia cargos de gestdo e, na sua maioria, trabalhavam por conta de outrem (n = 412;
79.2%). Para além disso, apenas 18.8 % (n = 98) estavam a trabalhar em regime de
teletrabalho. Por fim, o setor de atividade mais frequente foi o terciario (n = 320; 61.5%),
seguido do secundario (n = 160; 30.8%) e do primario (n = 23; 4.4%).

4.2.Instrumentos
4.2.1. Capital Psicoldgico Positivo (PsyCap)

O capital psicoldgico positivo foi aferido com recurso a Compound PsyCap Scale
- CPC-12 (Lorenz et al.,, 2016). Os itens desta escala distribuem-se pelas quatro
dimensGes do PsyCap, trés itens por cada dimenséo, e séo respondidos numa escala de
Likert de seis pontos (1=Discordo totalmente; 6=Concordo totalmente). Os itens do
CPC-12 encontram-se divididos da seguinte forma: (a) esperanca (e.g., “Se me
encontrasse em dificuldades, pensaria em diversas formas de as resolver”); (b) otimismo
(e.g., “Estou ansioso(a) pela vida que tenho pela frente™); (c) resiliéncia (e.g., “As vezes
obrigo-me a fazer coisas, quer queira quer nao”); e (d) autoeficacia (e.g., “Estou confiante
de que poderia lidar eficientemente com situacdes inesperadas”). Esta escala apresenta
uma consisténcia interna satisfatdria, tendo obtido um valor de alfa de Cronbach global

de .82 no seu estudo original (Lorenz et al., 2016).
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4.2.2. Justica organizacional

A justica organizacional foi aferida pelo Questionario de Justica Organizacional
(Rego, 2000). Este instrumento é composto por 14 itens organizados numa escala de
Likert de seis pontos (1=Completamente falsa; 6=Completamente verdadeira). Os itens
distribuem-se por quatro dimensdes distintas: (a) justica distributiva (e.g., “Se tiver em
conta a minha experiéncia, sinto-me justamente recompensado”); (b) justica
procedimental (e.g., “A minha organiza¢do tem um mecanismo que permite aos
empregados apelarem das decisdes™); (c) justica interpessoal (e.g., “O meu superior
mostra interesse genuino em ser justo comigo”); e (d) justica informacional (e.g., “Ao
decidir sobre 0 meu trabalho, 0 meu superior da-me explicagdes com sentido para mim”).
Além disso, esta medida apresenta propriedades psicométricas favoraveis, nomeadamente
em termos de consisténcia interna, com valores de alfa de Cronbach entre .76 e .94 (Rego,
2000).

4.2.3. Ambiguidade e conflito de papel

A ambiguidade e o conflito de papel foram aferidos com recurso a escala proposta
por Schuler e colaboradores (1977). Este instrumento € composto por 14 itens, seis dos
quais referentes a ambiguidade de papel (e.g., “Tenho metas planeadas e objetivos claros
para o meu trabalho”) organizados numa escala de Likert de sete pontos (1=Muito falso;
7=Muito verdadeiro); e oito itens referentes ao conflito de papel (e.g., “Recebo pedidos
incompativeis de duas ou mais pessoas) ordenados numa escala de Likert de sete pontos
(1=Muito falso; 7=Muito verdadeiro). Esta medida possui valores adequados de
fiabilidade.

4.2.4. Suporte social das chefias e dos colegas

Para avaliar o suporte social das chefias e dos colegas recorreu-se as duas
dimensbes com a mesma denominacdo da versdo portuguesa da Copenhagen
Psychosocial Questionnaire-11 - COPSOQ-II (Kristensen et al., 2005; Silva et al., 2011).
Cada uma destas dimensoes dispde de trés itens de que sdo exemplo: (a) suporte social
de colegas (e.g., “Com que frequéncia tem ajuda e apoio dos seus colegas de trabalho?”);
e (b) suporte social das chefias (e.g., “Com que frequéncia o seu superior imediato fala
consigo sobre como esta a decorrer o seu trabalho?”). Os itens sdo avaliados numa escala

de Likert de cinco pontos (1=Nunca/Quase nunca; 5=Sempre). Ambas as dimensdes
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apresentaram valores de alfa de Cronbach adequados, o que se traduz numa favoravel
consisténcia interna do instrumento (suporte social de colegas = .71; suporte social das
chefias = .87).

4.2.5. Lideranga auténtica

Esta variavel foi aferida atraveés do Authentic Leadership Questionnaire — ALQ-
16 (Avolio et al., 2007) composto por 16 itens divididos por quatro dimensdes: (a)
autoconsciéncia (e.g., “Tem uma nog¢ao clara do modo como os outros encaram as suas
(dele/a) capacidades™); (b) transparéncia relacional (e.g., “Diz as duras verdades”); (c)
perspetiva moral internalizada (e.g., “Toma decisdes dificeis baseado(a) em elevados
padrdes éticos™); e (d) processamento equilibrado (e.g., “Ouve cuidadosamente os
diferentes pontos de vista antes de tirar conclusdes”). Os itens sdo avaliados numa escala
de Likert de cinco pontos (0=Nunca; 4=Frequentemente, se ndo sempre). Estudos
anteriores que utilizaram o ALQ-16 (e.g., Rego et al., 2016) verificaram a existéncia de
valores adequados de alfa de Cronbach. Por fim, uma vez que os direitos de autor deste
questionario foram cedidos a empresa MindGarden, esta foi contactada no sentido de

obter autorizagéo para a sua utilizacdo nesta investigacdo, a qual foi concedida.

4.2.6. Big Five

Para avaliar os tracos de personalidade recorreu-se ao Inventario de Personalidade
NEO-FFI-20. Este questionario é uma versdo curta do original NEO-PI-R (Costa &
Mccrae, 1992) validado para a populacdo portuguesa por Bertoquini e Pais-Ribeiro
(2006). Esta medida € composta por 20 itens, divididos em cinco dimens@es, pontuados
numa escala de Likert de 5 pontos (0=Discordo fortemente; 4=Concordo fortemente). O
somatorio da pontuacdo dos itens de cada dimensdo corresponde ao total de cada uma das
cinco dimensoes. Os itens 1, 3, 11, 13, 14, 18 e 19 s&o cotados inversamente. A amplitude
dos resultados varia entre 0 e 16 pontos para cada dimensédo, pontuagdes mais elevadas
numa determinada dimensdo correspondem a maior presenca daquele traco de
personalidade. As diferentes dimensdes da escala sdo: (a) neuroticismo (e.g., “Raramente
me sinto s6 ou abatido™); (b) extroversao (e.g., “Sou dominador(a), cheio (a) de forca e
combativo(a)”); (c) abertura a experiéncia (e.g., “A poesia pouco ou nada me diz”); (d)
amabilidade ( “A minha primeira reacdo ¢ confiar nas pessoas”); e (e) conscienciosidade
(e.g., “Sou uma pessoa aplicada conseguindo sempre realizar o meu trabalho™). No estudo

de Bertoquini e Pais-Ribeiro (2006) o instrumento apresentou uma consisténcia interna
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considerada satisfatoria, com todas as escalas a exibirem alfas de Cronbach iguais ou
superiores a .70.

4.2.7. Exigéncias emocionais e de performance

As exigéncias emocionais e de performance foram avaliadas através do Carga
Mental Questionnaire — CarMen-Q (Rubio-Valdehita et al., 2017) que é composto por 29
itens que avaliam quatro dimensfes, exigéncias cognitivas, exigéncias temporais,
exigéncias emocionais e exigéncias de performance, organizados numa escala de Likert
de quatro pontos (0=Nunca; 3=Sempre). Para os efeitos desta investigacdo s se
consideraram as dimensdes exigéncias emocionais (sete itens; “O meu trabalho esta a
afetar a minha saude”) e exigéncias de performance (cinco itens; “O meu trabalho requer
a manutencdo de um nivel elevado de atencdo). No estudo de criacdo desta escala (Rubio-

Valdehita et al., 2017) foram obtidos valores adequados de alfa de Cronbach.

4.3.Procedimento de recolha de dados

Antes de construir o protocolo de investigacdo, solicitou-se a autorizacdo a
empresa detentora dos direitos de autor do instrumento de lideranca auténtica
(www.mindgarden.com) para a sua utilizagdo. Em seguida, procedeu-se a adaptacdo
cultural dos itens dos instrumentos de: (a) conflito e ambiguidade de papéis; (b)
exigéncias laborais (emocionais e de performance); e (c) PsyCap.

O protocolo de investigacdo foi aplicado em formato online, recorrendo a
plataforma Google Forms. Antes da sua aplicacdo, os participantes deveriam ler e
concordar com um conjunto de informacdes patentes num documento de consentimento
informado: (a) os dados recolhidos sdo anénimos e confidenciais; (b) os dados recolhidos
SO servem para 0s propositos desta investigacdo; (c) os participantes sao livres de, a
qualquer momento, abandonarem a sua participacdo no estudo; e (d) ndo existem
quaisquer recompensas associadas a participacdo, monetarias ou de outro cariz. Para
participarem no estudo, os respondentes deveriam ter mais de 18 anos e estar empregados
no momento da resposta ao protocolo de investigacdo. Foi utilizada uma técnica de

amostragem ndo-probabilistica do tipo conveniéncia e em bola de neve.

4.4.Procedimento de analise de dados
O primeiro procedimento efetuado foi a inversdo da escala de resposta de alguns

itens (e.g., do instrumento que aferiu os tracos de personalidade segundo o modelo The
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Big Five) que faziam parte do protocolo de investigacdo. Em seguida, foi realizada uma
andlise descritiva, média, desvio-padrdo e mediana, e correlacional dos dados obtidos.
Além disso, foi também conduzida uma avaliacdo da consisténcia interna com recurso ao
coeficiente alfa de Cronbach, valores acima de .70 sdo desejaveis (Field, 2018).

Os passos seguintes basearam-se no artigo de Avey (2014), um trabalho pioneiro
na identificacdo dos potenciais antecedentes do PsyCap. Inicialmente, foi realizada uma
analise fatorial confirmatoria (AFC) com todos 0s constructos selecionados para a
realizacdo desta investigacdo. Nos conceitos unidimensionais os itens foram alocados a
sua variavel latente. Mas, no caso dos constructos multidimensionais (e.g., PsyCap,
lideranca auténtica, justica organizacional e exigéncias laborais), cada item foi integrado
na sua dimenséo (e.g., itens da dimensdo autoeficacia foram inseridos nessa dimensao) e
cada dimensdo foi, entdo, integrada na sua variavel latente (e.g., a dimensdo autoeficacia
foi alocada ao PsyCap). Contudo, antes de efetuar a AFC, foi necessério analisar a
distribuicdo normal multivariada. Na literatura ndo existe um consenso quanto aos valores
de assimetria e de curtose que indicam a existéncia de uma normalidade multivariada. No
entanto, Curran et al. (1996) indicaram, para o método de maxima verosimilhanca, que
valores de assimetria e de curtose de dois (|sk|<2) e sete (|ku|<7), respetivamente,
apontavam para um respeito deste pressuposto. Os resultados obtidos respeitaram esses
valores de corte, pelo que foi possivel conduzir a AFC com recurso ao método de maxima
verosimilhanca. O artigo de Avey (2014) é omisso na analise deste aspeto.

A qualidade do modelo obtido foi aferida a partir dos indices Comparative Fit
Index (CFI), Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) e Standardized Root
Mean Square Residual (SRMR). O indice RMSEA foi também calculado para um
intervalo de confianca de 90% (RMSEA 90%(Cl). Estes trés indices foram também usados
por Avey (2014). Um valor de CFI entre .90-.95 indica um bom ajustamento, ao passo
que um valor superior a .95 sugere um ajuste muito bom (Mar6co, 2014). Por sua vez,
valores de RMSEA entre .05-.10 apontam para um bom ajustamento e inferiores a .05
indicam um ajuste muito bom (Byrne, 2010; Mar6co, 2014). Por fim, 0 SRMR atinge um
ajustamento aceitavel para valores entre .05-.08 e um bom ajuste para valores menores
do que .05 (Byrne, 2010; Hu & Bentler, 1999; Mar6co, 2014).

O modelo foi ainda avaliado em termos de validade (fatorial e convergente) e de
fidelidade (Anderson & Gerbing, 1982). Estes procedimentos ndo foram efetuados no
estudo de Avey (2014), ndo obstante a sua apresentacao serve para atestar a robustez dos

resultados obtidos. A validade fatorial baseou-se numa analise das cargas fatoriais
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padronizadas dos itens, estas devem apresentar valores superiores a .50 (Mar6co, 2014).
Ainda neste ambito, as cargas fatoriais registadas foram classificadas de acordo com a
categorizacdo de Comrey e Lee (1992), excelente (>.71), muito bom (>.63), bom (>.55),
aceitavel (>.45) e pobre (>.32). Por seu turno, a validade convergente foi calculada
através do coeficiente Average Variance Extracted (AVE), valores iguais ou superiores a
.50 sdo desejaveis (AVE>.50) (Bagozzi & Yi, 1988; Fornell & Larcker, 1981; Sharma,
1996). Por ultimo, a fidelidade foi aferida com recurso aos coeficientes alfa de Cronbach
e Composite Reliability (CR), devem ser obtidos valores superiores a .70 (Hair et al.,
2014; Marbco, 2014). Estes valores foram também classificados de acordo com as
propostas de Sharma (1996), excelente (>.90), muito bom (.80-.90), adequado (.70-.80) e
pobre (<.50).

Apds a obtencdo de um modelo devidamente ajustado, foi realizada uma analise
de regressdo linear. A inclusdo das variaveis no modelo baseou-se em critérios teéricos.
Ou seja, esta integracdo decorreu de forma hierarquica. As primeiras variaveis incluidas
disseram respeito as caracteristicas individuais dos participantes, i.e., aos seus tracos de
personalidade. Em seguida, foram integradas as variaveis de indole organizacional, ou
seja, lideranga auténtica, justica organizacional, conflito de papel, ambiguidade de papel
e exigéncias laborais. Por ultimo, foram inseridas as variaveis de origem social, suporte
social dos colegas e suporte social das chefias. Porém, antes de conduzir esta analise
alguns pressupostos foram avaliados, nomeadamente a multicolinearidade e a
independéncia dos residuos. A multicolinearidade foi aferida com recurso aos valores de
Variance Infation Factor (VIF) e de tolerance. Os valores de VIF devem ser inferiores a
10, ao passo que os valores de tolerance devem ser superiores a .10 ou, numa estimativa
menos restritiva, superiores .20 (Field, 2018; Menard, 1995; Pallant, 2005). A
independéncia dos residuos foi testada com base nos valores do teste de Durbin-Watson,
estes devem ser proximos de dois (Maréco, 2018).

Apos a verificagdo destes pressupostos foram examinados os valores de R?, que
indicam a proporc¢éo de variancia explicada pelo modelo. Para cada conjunto de variaveis,
i.e., caracteristicas individuais, varidveis organizacionais e variaveis sociais, foi
apresentado um valor de R? individual com o objetivo de compreender quais as variaveis
que tém maior poder explicativo do PsyCap. Segundo a classificacdo de Cohen (1988),
um valor de R? de .02 é pequeno, de .13 é médio e de .26 é forte. O teste F e o seu valor
de significancia serviram para compreender se a inclusdo de varidveis no modelo

conduziu a melhorias significativas no mesmo. Para observar se um preditor (i.e., uma
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variavel) era significativo consultaram-se os valores de significancia do teste t, estes
deveriam ser iguais ou inferiores a .05 (p<.05). Por fim, reportaram-se 0s valores de beta

padronizados, quanto mais elevado o valor deste coeficiente, maior o efeito observado
(Field, 2018).
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5. RESULTADOS

ApoOs a inversdo da escala de resposta de alguns itens (e.g., do instrumento que
aferiu os tragos de personalidade segundo o modelo The Big Five) que faziam parte do
protocolo de investigacdo, procedeu-se a analise descritiva, média, desvio-padrdo e
mediana, e correlacional dos dados obtidos (ver Tabela 1).

Além disso, também se avaliou a consisténcia interna com recurso ao coeficiente
alfa de Cronbach, valores acima de .70 sdo desejaveis (Field, 2018). Neste caso, todas as
variaveis respeitaram este ultimo critério, a excecao da dimensao resiliéncia do PsyCap,
resultado que coincide com o que foi encontrado em estudos anteriores (Viseu etal., 2012;
Lopez-Nufiez et al., 2018). E possivel que os baixos valores de confiabilidade obtidos
nesta dimensdo se devam devido ao reduzido numero de itens que ela apresenta (Lopez-
Nufiez et al., 2018).
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Tabela 1

Estatisticas descritivas, consisténcia interna e Matriz de Correlagdes (N = 520)

Variaveis M Mdn DP o« 1 2 3 4 5 6 7. 8 9 10, 11. 12, 13. 14 15 16 17. 18. 19. 20. 2L 22.  23.
1. Esperanca (PsyCap) 492  5.00 81 .69

2. Otimismo (PsyCap) 490 5.00 81 47 48

3. Resiliéncia (PsyCap) 465  4.67 78 13 44 .28

4.Autoeficécia (PsyCap) 482  5.00 82 69 .64 40 .43

5. Justica distributiva 382 380 148 95 38 18 15 .29

(Justica organizacional)

6. Justica procedimental -, oo 4o 169 g5 40 20 20 30 .76

(Justica organizacional)

7. Justica interacional 446 460 120 91 42 20 20 33 72 .80

(Justica organizacional)

8. Ambiguidade de papel 562 567 106 .85 .54 26 36 43 52 61 .71

9. Conflito de papel 38 375 109 .80 16 13 25 15 -0l .07 -03 .12

10. Apoio social dos 372 400 98 78 29 15 13 29 42 43 51 42 .08

colegas

11. Apoio social das 356 367 110 8 29 15 13 22 56 .60 .70 52 .02 .65

chefias

12.Lideranca auténtica

(Transparéncia 309 325 85 .80 .36 16 25 24 42 48 49 50 .01 30 42

relacional)

13. Lideranca auténtica

(Perspetiva moral 296  3.00 .83 .84 .40 22 25 29 53 5 58 53 .04 36 49 .80

internalizada)

14.Lideranga auténtica

(Processamento 297  3.00 .90 .79 40 19 .23 .27 .50 .58 .60 .55 .03 .38 .50 .81 .84

equilibrado)

15.Lideranca auténtica 304 325 89 8 40 25 26 29 49 57 58 57 -02 36 51 83 84 .88

(Autoconsciéncia)

16 Lideranca auténtica 301 313 8 9 41 22 25 29 51 58 59 57 0L 37 51 92 94 93 .95

(escala global)

17. Neuroticismo 173 175 78 58 -37 -10 -09 -32 -18 -16 -23 -24 21 -21 -11 -19 -21 -21 -22 -22

18. Extroversio 301 300 .72 72 50 35 31 46 25 30 31 42 22 25 26 41 40 41 43 44 -38

19. Abertura a 218 200 97 67 08 -04 -01 .06 -10 -11 -06 -06 -15 02 -05 -05 -08 -03 -08 -07 -08 -08
experiéncia

20. Amabilidade 245 225 8 58 14 13 -03 13 06 .04 07 09 -11 13 06 03 09 .10 .10 .08 -12 .04 .19
21.Conscienciosidade 343 350 57 8 51 36 36 45 13 21 24 48 13 15 16 29 32 28 31 32 -25 54 08 .15
22.Exigéncias 158 150 .76 86 -13 .06 .09 ~-12 -24 -17 -24 -19 37 -16 -12 -12 -13 -18 -18 ~-16 .44 -09 -13 -13 -06
emocionals

23 Exigéncias de 237 240 52 77 25 14 23 23 03 09 11 25 24 12 14 17 13 16 15 16 -03 019 .03 07 .30 31
performance
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Os valores referentes a avaliacdo da normalidade multivariada respeitaram o0s
valores de corte definidos pela literatura, |sk|<2 e [ku|<7 (Curran et al., 1996).
Relativamente a qualidade do modelo, os resultados obtidos nos indices de ajustamento

variaram entre o aceitavel e 0 muito bom (ver Tabela 2).

Tabela 2
indices Gerais de Ajustamento do Modelo
indices de ajustamento Valor obtido Comentario
CFI? .905 Ajustamento bom
041 ) _
RMSEAP Ajustamento muito bom
RMSEA 90%CI = [.039-.043]
SRMR ¢ .068 Ajustamento aceitavel

Nota. 2Comparative Fit Index; "Root Mean Square Error of Approximation; *Standardized

Root Mean Square Residual.

Relativamente a validade fatorial, verifica-se que as cargas fatoriais dos
indicadores foram superiores a .50 e estatisticamente significativas para um p-value
inferior a .001 (ver Tabela 3). Recorrendo a classificacdo de Comrey e Lee (1992), as
cargas fatoriais variaram entre o bom e o excelente. Por outro lado, foram observados
alguns problemas ao nivel da validade convergente, uma vez que a autoeficéacia (PsyCap),
a esperanca (PsyCap), as exigéncias de performance (exigéncias laborais), as exigéncias
emocionais (exigéncias laborais), a extroversdo (caracteristicas individuais) e a abertura
a experiéncia (caracteristicas individuais) ndo atingiram o valor de corte definido pela
literatura, .50 (Bagozzi & Yi, 1988; Fornell & Larcker, 1981; Sharma, 1996). Néo
obstante, no que diz respeito as exigéncias de performance e as exigéncias emocionais,
estas encontravam-se no limiar do valor de corte, .49 versus .50 (Tabela 2). Quanto as
restantes situac@es, tem sido evidenciado que a AVE ¢é influenciada pela heterogeneidade
das cargas fatoriais dos indicadores (Valentini & Damasio, 2016). Ou seja, quanto mais
diferentes forem as cargas fatoriais, maior serd o valor de AVE. No que diz respeito a
fiabilidade, foram registadas algumas limitacbes ao nivel da dimensdo autoeficacia
(PsyCap), dado que esta apresentou uma consisténcia interna inferior a .70. Trabalhos
sobre a afericdo do PsyCap (e.g., Dawkins et al., 2013; Ldpez-Nufez et al., 2018;
Santana-Cardenas et al., 2018) evidenciaram algumas limitacdes ao nivel da fiabilidade.
Uma das medidas que tem sido adotada é a avaliacdo da fidelidade global, ou seja, do
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constructo latente PsyCap. Apds a realizacdo desse procedimento, registou-se um valor,
para ambos os coeficientes considerados, superior a .70 (Hair et al., 2014; Maroco, 2014).
Outras dimensfes, esperanca (PsyCap), extroversao (caracteristicas individuais) e
amabilidade (caracteristicas individuais), obtiveram, para um dos indicadores de
confiabilidade, valores marginalmente abaixo de .70. Porém, Valentini e Damésio (2016)
e Pais-Ribeiro (2008) referiram que em situagdes com um reduzido nimero de itens €
possivel que se atinjam valores de fidelidade mais baixos, dado que estes coeficientes sdo
influenciados pelo nimero de itens. Para colmatar essa situacdo, Bagozzi e Yi (1988)
defendem que se podem considerar como aceitaveis valores a partir de .60. Segundo a
classificacdo de Sharma (1996), os valores de consisténcia interna obtidos variaram entre

0 adequado e o excelente (ver Tabela 3).

Tabela 3

Resultados para a Validade Fatorial, Validade Convergente e Fiabilidade

Cargas fatoriais
Constructos e Itens sk/ku ) . AfalCR AVE
padronizadas
PsyCap .781.79
Autoeficacia 57158 41
Item 6 — Posso permanecer calmo(a) ao
enfrentar dificuldades, pois posso
_ ) o -.666/.253 641
confiar nas minhas competéncias de
coping.
Item 10 — Posso resolver a maioria dos
meus problemas, se investir o esforco -1.080/1.546 635
necessario.
Esperanca 6971 45
ltem 4 — Se me encontrasse em
dificuldades, pensaria em diversas -1.228/1.175 59
formas de as resolver.
Iltem 8 — Neste momento, vejo-me
-518/-.089 680

como uma pessoa bem-sucedida.
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Item 12 — Posso pensar em varias

maneiras para alcangcar 0os meus -1.056/1.123 122
objetivos atuais.
Lideranca auténtica®
Transparéncia 84/83 50
Item 1 — Diz exatamente o que pensa. -.891/.322 631
Item 2 -1.315/.732 769
Item 3 -1.092/.316 810
Item 4 -.904/.045 601
Item 5 -775/-278 703
Moral/Etica 8382 54
Item 6 — As suas ac¢des séo consistentes
-896/.370 724
com as suas crencas.
Item 7 -.840/.089 767
Item 8 -951/.504 645
Item 9 -.848/.195 186
Processamento equilibrado 7980 57
Item 10 — Solicita-me pontos de vista
que questionem as suas (dele(d)) -.759/-.046 759
posi¢des mais profundas.
Item 11 -1.100/.958 714
Item 12 -1.261/.844 786
Autoconsciéncia 87188 64
Item 13 -1.154/.495 817
Item 14 -.896/.361 827
Item 15 -945/.319 859
Item 16 -1.352/1.633 680
Justica organizacional
Justica distributiva 95/95 .78
Item 3 — Tendo em conta 0 meu
esforco, julgo que sou -.233/-.996 830

recompensado(a) justamente.
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Item 6 — Em geral, as recompensas que
recebo sao justas.

Item 9 — Se considerar 0s restantes
salarios pagos nesta organizacao,
reconhe¢o que 0 meu salario é justo.
Item 12 — Se tiver em conta a minha
experiéncia, sinto-me  justamente
recompensado(a).

Item 14 — O meu salario é justo.

-.304/-.907

-.245/-1.109

-.263/-1.146

-099/-1.207

832

905

918

915

Justica procedimental

.88/.88

a1

Item 5 — A minha organizacdo tem um
mecanismo  que  permite  aos
empregados apelarem das decisoes.

ltem 8 — As questdes que oS
empregados colocam a respeito da
remuneracdo e da avaliacdo de
desempenho que normalmente
respondidas pronta e satisfatoriamente.
Item 11 — Através de varios canais, a
minha organizacdo tenta compreender
as  opinides dos  empregados
relativamente as decisdes e politicas de

remuneracao.

-371/-962

-.230/-998

-.325/-.884

800

838

886

Justica interacional

91/91

.66

Item 1 — O meu superior explica muito
claramente qualquer decisédo
relacionada com as minhas funces.
Iltem 4 — O meu superior mostra
interesse genuino em ser justo comigo.
Item 7 — O meu superior torna claro o
que espera de mim.

Item 10 — O meu superior trata-me com

respeito e consideracéo.

-.602/-.342

-521/-.658

-.134/-279

-1.032/.235

750

176

804
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Item 13 — O meu superior €
completamente sincero e franco

comigo.

-493/-.746

890

Exigéncias laborais

Exigéncias de performance

77179

49

Iltem 1 — O meu trabalho requer a
manutencdo de um nivel de atencao
elevado.

Item 13 — O meu trabalho requer que
ndo se cometa nenhum erro.

Item 15 — Os meus erros podem ter
consequéncias serias.

Item 20 — O meu trabalho envolve

muita responsabilidade.

-1.240/1.118

-.640/-.391

-827/-041

-1.297/1.077

142

663

689

104

Exigéncias emocionais

.86/.85

49

Iltem 17 — Tenho dificuldade em
esquecer 0s problemas do meu
trabalho.

Item 18 — O meu trabalho deixa-me
nervoso(a).

Item 19 — O meu trabalho est4 a afetar
as minhas relacdes pessoais (familia,
amigos).

Item 24 — O meu trabalho afeta-me
bastante emocionalmente.

Item 28 — Quando termino 0 meu dia de
trabalho, sinto bastante exaustdo fisica.
Item 29 — O meu trabalho est4 a afetar

a minha saude.

-116/-1.129

-013/-991

202/-1.128

-.338/-825

-.316/-.758

.033/-1.138

122

746

693

638

614

763

Suporte dos supervisores

.86/.86

.69

Item 1 — Com que frequéncia o seu
superior imediato fala consigo sobre

como esta a decorrer o seu trabalho?

-486/-.806

822
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Item 2 — Com que frequéncia tem ajuda
e apoio do seu superior imediato?

Item 3 — Com que frequéncia é que 0
seu superior imediato fala consigo em

relacdo ao seu desempenho laboral?

-574/-786

-435/-704

187

860

Suporte dos colegas

.781.79

25

Item 1 — Com que frequéncia tem ajuda
e apoio dos seus colegas de trabalho?
Item 2 — Com que frequéncia os seus
colegas estdo dispostos a ouvi-lo(a)
sobre os seus problemas de trabalho?
Item 3 — Com que frequéncia os seus
colegas falam consigo acerca do seu
desempenho laboral?

-975/.292

-.758/-.300

-401/-.868

134

804

687

Caracteristicas individuais

Neuroticismo

.70/.70

Item 1 — Raramente estou triste ou
deprimido(a).

Item 11 — Raramente me sinto sO ou
abatido(a).

598/-.321

468/-521

126

743

Extroversao

69/.70

Item 2 — Sou uma pessoa alegre e bem-
disposta.

Item 7 — Muitas vezes, sinto-me a
rebentar de energia.

Item 12 — Sou uma pessoa muito ativa.

-1.094/.631

-.733/-055

-1.151/1.269

122

591

673

Amabilidade

68/.73

58

Item 4 — Tendo a pensar o melhor
acerca das pessoas.
Iltem 9 — A minha primeira reacdo é

confiar nas pessoas.

-1.113/1.088

-503/-.796

874

629

Abertura a experiéncia

.70/.70

64



Item 3 — A poesia pouco ou nada me

) .032/-1.118 602
diz.
Item 13 — Acho as questdes filosoficas
_ -072/-1.226 594
aborrecidas.
Item 18 — N&o dou grande importancia
_ -211/-1.123 787
as coisas da arte e da beleza.
Conscienciosidade 82182 54
Item 5 — Sou eficiente e eficaz no meu
-.1465/2.645 789
trabalho.
Iltem 10 — Sou uma pessoa muito
-907/.748 716
competente.
Item 15 — Esforgo-me por ser excelente
-1.452/2.563 634
em tudo o que faco.
Iltem 20 — Sou uma pessoa aplicada,
conseguindo sempre realizar o0 meu -995/.736 793
trabalho.
Ambiguidade de papéis 8586 50
Item 1 — Tenho metas e objetivos claros
-1063/.715 760
e planeados para 0 meu trabalho.
Item 2 — Sei que dividi 0 meu tempo
-.754/-.015 612
adequadamente.
Iltem 3 — Sei quais sdo as minhas
- -1.420/1.536 654
responsabilidades.
Iltem 4 — Sei exatamente o0 que €
_ -1.030/.765 767
esperado de mim.
Item 5 — Tenho certeza de quanta
_ -.7132/-058 654
autoridade tenho no meu trabalho.
Item 6 — A explicacdo acerca do que
_ -737/-195 766
deve ser feito é clara.
Conflito de papéis 80/80 50
Item 8 — Recebo uma tarefa sem a méo
-134/-1.210 .75l

de obra para a completar.
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Item 9 — Tenho de reverter uma regra

. -195/-1.093 576
ou politica para executar uma tarefa.
Item 13 — Recebo uma tarefa sem 0s
recursos e os materiais adequados para .052/-1.259 769
executa-la.
Iltem 14 — Trabalho em coisas
.350/-1.107 714

desnecessarias.

Nota. 2Devido aos direitos de autor deste instrumento pertencerem a empresa
MindGarden, s6 podem ser apresentados trés itens como exemplo. sk=valores de
achatamento; ku=valores de curtose; Alpha/CR=Coeficientes alfa de Cronbach e

Composite Reliability; AVE=Average Variance Extracted. "p<.001.

Os pressupostos para a realizacdo de uma regressao linear foram respeitados, tanto
ao nivel da multicolinearidade, como da independéncia dos residuos. Para todas as
variaveis os valores de VIF foram inferiores a 10 e os valores de tolerance foram
superiores a .20. No caso do teste Durbin-Watson obteve-se um valor de 2.081, ou seja,
proximo de dois (Field, 2018; Mardco, 2018; Menard, 1995; Pallant, 2005). O modelo
final explicou 48.1% do conceito de PsyCap. De acordo com a classificacdo de Cohen
(1988), este valor de R? pode ser considerado forte. Na Tabela 4 encontra-se um resumo
da analise efetuada, onde constam os preditores significativos e ndo significativos em
cada um dos passos realizados. No modelo um, composto pelas dimensbes de
personalidade do modelo Big Five, todas as dimensGes estabeleceram uma associagdo
estatisticamente significativa (p<.05) com o PsyCap. O neuroticismo relacionou-se de
forma negativa com o constructo em analise, ao passo que as restantes dimensdes se
associaram de maneira positiva. Nesta situacdo o preditor mais relevante foi a
conscienciosidade. Relativamente ao modelo dois, que agregou as dimensdes de
personalidade e as varidveis organizacionais, verificaram-se trés associacdes nao
significativas (amabilidade, lideranca auténtica e exigéncias laborais), as restantes
obtiveram significancia estatistica. Além disso, 0 neuroticismo relacionou-se de modo
negativo com o PsyCap, todas as outras varidveis relacionaram-se de forma positiva,
destacando-se a conscienciosidade como o preditor mais importante, tal como no modelo
anterior. Por fim, no modelo trés, que congregou as dimensfes de personalidade, as
varidveis organizacionais e as variaveis sociais, registaram-se quatro associa¢fes sem

significancia estatistica (amabilidade, lideranca auténtica, exigéncias laborais e suporte
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dos colegas), as varidveis remanescentes relacionaram-se de forma estatisticamente

significativa com o PsyCap. Do modelo final h4 a destacar o papel da ambiguidade de

papéis, da conscienciosidade e da justica organizacional, uma vez que foram os preditores

mais relevantes.

Tabela 4
Resumo do Modelo de Regressao
B SE B t

Modelo 1 (caracteristicas individuais):
(Constante) 2.731 213
Neuroticismo -.162 .032 -213 5079
Extroversio 225 .046 226 4,895
Amabilidade .062 .028 .081 2.229™
Abertura a experiéncia .055 .025 079 2.229™
Conscienciosidade 409 .053 311 7.664™

R=.626; R?=.392; RZ%justado=.386; AR?>=.392; F(5,514)=66.235""

Modelo 2 (caracteristicas individuais e

variaveis organizacionais):
(Constante) 1.838 228
Neuroticismo -.139 .030 -183  -4.589™
Extroversdo 156 044 157 3.544™
Amabilidade .046 .026 .060 1.751
Abertura a experiéncia .094 024 136 3.9377
Conscienciosidade 283 .054 216 5.2707"
Liderancga auténtica .009 .040 .010 223
Justica organizacional .100 .029 167 3.468™
Ambiguidade de papéis 151 034 215 4.409™"
Conflito de papéis 041 017 .087 2.426"
Exigéncias laborais .013 .046 .010 277

R=.627; R?=.486; RZ;justado=.476; AR?=.094; F(5,509)=18.707

*k*k

Modelo 3 (caracteristicas individuais,
variaveis organizacionais e variaveis

sociais):
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(Constante) 1.770

Neuroticismo -.132
Extroversao 157
Amabilidade .043
Abertura a experiéncia .091
Conscienciosidade 281
Lideranca auténtica .020
Justica organizacional 124
Ambiguidade de papéis 153
Conflito de papéis .037
Exigéncias laborais .027
Suporte dos colegas .061
Suporte dos supervisores -.086

232
.030
044
026
024
.054
.040
.032
034
017
.046
.033
034
R=.702; R?=.493; R%;justado=.481; AR?>=.007; F(2,507)=3.468"

-174
158
.057
131
214
022
207
218
.079
.020
.081

-.127

*kk

-4.344
3.584"
1.660
3.793"
5.228
498
3.890"
4.448™
2.213"
575
1.886
-2.523"

*kk

Nota. B=coeficiente de regressdo ndo padronizado; SE=erro padrdo; p=coeficiente de

regressdo padronizado; t=teste da significancia dos coeficientes de regressao;

R=coeficiente de correlacdo; R?=coeficiente de determinacio; R%jusado=coeficiente de

determinacéo ajustado; AR?>=mudanca no coeficiente de determinagdo. ~“p<.001; “p<

01; "p< .05.
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6. DISCUSSAO

A presente dissertagdo pretendeu contribuir para atenuar a lacuna identificada ao
nivel da teoria e da préatica por Avey (2014) e Newman e colaboradores (2014), analisando
um conjunto de variaveis que se podem constituir como potenciais antecedentes do
PsyCap. Até a data, Avey (2014) ja havia abordado este aspeto, contudo a sua anélise
considerou 0s possiveis antecedentes apenas em termos de quatro categorias
relativamente amplas e abrangentes, traduzindo-se numa anélise ndo tdo minuciosa de
diferentes variaveis. Esta dissertacdo procurou, portanto, realizar uma analise mais
pormenorizada dos aspetos introduzidos pelo trabalho de Avey (2014), enquadrando-o0s
em trés tipos de antecedentes (individuais, sociais e organizacionais) procedendo a uma
analise especifica de cada um. Para além disso, no &mbito do procedimento de anélise de
dados, este trabalho destaca-se do de Avey (2014) ja que o modelo foi avaliado em termos
de validade (fatorial e convergente) e de fidelidade (Anderson & Gerbing, 1982),
procedimentos que o trabalho supracitado n&o considerou. E importante ter estes aspetos
em atencdo na analise de dados, uma vez que a validade fatorial permite analisar até que
ponto um item é explicado pela dimensdo onde este se encontra integrado, ja a validade
convergente possibilita compreender até que ponto um item se reflete no fator onde ele
converge (Carlson & Herdman, 2012; Furr & Bacharach, 2013; Mar6co, 2014). Por fim,
analisar a fidelidade permite garantir uma maior precisdo do instrumento, através da
analise da sua da consisténcia e estabilidade. Ou seja, confirmar que mesmo existindo
oportunidades para ocorrerem variagdes (e.g., face a diferentes momentos ou
circunstancias), o instrumento ndo vai produzir resultados significativamente diferentes
se for repetido pelo mesmo individuo.

Em suma, esta dissertacdo, pretendeu contribuir para atenuar esta lacuna, atraves
da evidéncia empirica e conhecimentos obtidos, que se traduzem num contributo tedérico
que terd uma futura aplicabilidade pratica, nomeadamente: numa orientacdo para o
processo de recrutamento e selecdo (i. e., se a organizacdo pretende recrutar um
colaborador com um nivel mais alto de PsyCap que diferencas individuais devera
valorizar); no desenvolvimento de intervengdes relacionadas, por exemplo, com a
lideranca que visem o incremento do PsyCap dos colaboradores, através das praticas dos
lideres como a melhoria da performance dos proprios lideres. Para além disto, um maior
conhecimento dos possiveis antecedentes do PsyCap possibilita um maior saber acerca
do impacto que determinadas caracteristicas do trabalho (e.g., a complexidade da tarefa)

podem ter nos estados psicoldgicos dos funcionarios (Avey, 2014). Ou seja, um maior
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conhecimento dos antecedentes do PsyCap auxilia numa mais ajustada e favoravel gestdo
de tarefas nas diferentes funcdes de uma organizagéo, possibilitando que o desempenho
das mesmas contribuia, por si, para o desenvolvimento satisfatorio do PsyCap dos
colaboradores que as desempenham. A semelhanca de Avey (2014), uma constante
andlise desta temética permite verificar o nivel atual de conhecimentos existente acerca
de determinado aspeto. Portanto, esta dissertacdo surge ainda como mais um elemento
orientador de futuras pesquisas na procura de conhecimentos que carecam de informacéo
empirica sobre a tematica do PsyCap, mais especificamente dos seus antecedentes (Avey,
2014).

No que concerne aos resultados obtidos, é importante discutir os problemas
verificados ao nivel da validade convergente ja que a autoeficacia (PsyCap), a esperanca
(PsyCap), as exigéncias de performance (exigéncias laborais), as exigéncias emocionais
(exigéncias laborais), a extroversao (caracteristicas individuais) e a abertura a experiéncia
(caracteristicas individuais) ndo atingiram o valor de corte definido pela literatura, .50
(Bagozzi & Yi, 1988; Fornell & Larcker, 1981; Sharma, 1996). Para além disso, também
as exigéncias de performance e as exigéncias emocionais se encontraram no limiar do
valor de corte, .49 versus .50 (Tabela 2). Apesar de a literatura estipular que os valores
de AVE devem ser superiores ao valor de corte de .50 (Fornell & Larcker, 1981), existem
autores (e.g., Valentini & Damasio, 2016) que defendem que ndo se podem criar valores
de corte para este coeficiente devido as especificidades que cada modelo apresenta. Estes
autores defendem que, por exemplo, um valor de AVE pode ser reduzido quando as
cargas fatoriais dos indicadores sdo homogéneas. Ou seja, este coeficiente tende a
beneficiar a heterogeneidade das cargas fatoriais. Por isso, Valentini e Damaésio (2016)
referem que cada modelo deve ser analisado criticamente e s6 posteriormente se devem
estabelecer valores de corte para a AVE. Ou seja, apesar dos problemas verificados ao
nivel dos valores de corte das dimensdes mencionadas, isto segundo o valor de corte
definido pela literatura, ha que estar atento a influéncia que a heterogeneidade das cargas
fatoriais dos indicadores tende a surtir na AVE ja que, a partida, quanto mais diferentes
forem as cargas fatoriais, maior sera o valor de AVE (Valentini & Damasio, 2016).

Quanto aos resultados da fidelidade, verificaram-se limitagcdes, nomeadamente ao
nivel da dimensao autoeficacia (PsyCap). Esta particularidade foi verificada em trabalhos
anteriores, isto é, na avaliacdo do PsyCap tem sido comum a existéncia de valores de
fiabilidade inferiores ao valor de corte de .70 (e.g., Dawkins et al., 2013; Lopez-Nufiez et

al., 2018; Santana-Céardenas et al., 2018). Para contornar esta limitacdo, uma das medidas
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que tem sido adotada é proceder a uma avaliacdo da fidelidade global, ou seja, do
constructo latente PsyCap. Apos a realizacdo deste procedimento, registou-se um valor,
para ambos os coeficientes considerados, superior a .70 (Hair et al., 2014; Maroco, 2014).
Outras dimensfes, esperanca (PsyCap), extroversdao (caracteristicas individuais) e
amabilidade (caracteristicas individuais), obtiveram, para um dos indicadores de
confiabilidade, valores marginalmente abaixo de .70. Porém, Valentini e Damésio (2016)
e Pais-Ribeiro (2008) referiram que em situacdes com um reduzido ndmero de itens €
possivel que se atinjam valores de fidelidade mais baixos, dado que estes coeficientes sdo
influenciados pelo nimero de itens. Para colmatar essa situacdo, Bagozzi e Yi (1988)
defendem que se podem considerar como aceitaveis valores a partir de .60.
Relativamente aos resultados obtidos, no caso dos antecedentes individuais, foram
confirmadas as hipoteses, nomeadamente a existéncia de uma associacao positiva entre o
PsyCap e as dimensdes de extroversdo, conscienciosidade e abertura a experiéncia.
Também se apurou uma relacdo negativa e significativa entre o PsyCap e o neuroticismo,
conforme proposto. Estes resultados indicam que individuos com uma maior
conscienciosidade, extroversdo e abertura a experiéncia, apresentardo niveis mais
elevados de PsyCap. Em oposic¢do, individuos que registam altos graus de neuroticismo
apresentardo um PsyCap mais diminuido. Isto justifica-se com o facto da
conscienciosidade, por um lado, ser a dimensdao do modelo Big Five que mais se tem
correlacionado com a performance em varios contextos, assim individuos conscienciosos
tendem a ser mais responsaveis, persistentes e esforcados (Choi & Lee, 2014). Com
efeito, nesta dissertagdo verificou-se que a conscienciosidade foi 0 segundo preditor mais
relevante do PsyCap. Por outro lado, o neuroticismo também tem apresentado um
importante impacto na performance dos individuos, nomeadamente ao nivel das suas
competéncias de controlo das emocgGes mais negativas (e.g., preocupacdo, nervosismo e
stresse) (Choi & Lee, 2014). Para além disso, esta dimensdo do modelo Big Five aparenta
ter a relacdo mais forte com o mal-estar, pelo que tem sido associada a caracteristicas
como a ansiedade (Thompson, 2008). Deste modo, individuos com niveis mais altos de
neuroticismo tendem a deparar-se com problemas psicoldgicos e fisicos nas suas vidas
diarias, o que acaba por se repercutir a nivel do seu desempenho profissional (Bozgeyikli,
2017). Estes resultados sdo corroborados por estudos anteriores que tém verificado a
existéncia de uma relacdo negativa entre as quatro dimensbes do PsyCap e o
neuroticismo, e uma relacdo positiva com os restantes tracos de personalidade, a

semelhanca do verificado nesta dissertacdo, com a excecdo da dimensdo da amabilidade
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cuja relagéo néo foi significativa (Bozgeyikli, 2017; Lorenz et. al., 2016; Wang et al.,
2014).

Ja no ambito dos antecedentes organizacionais, também existe concordancia com
as hipoteses iniciais, por exemplo houve uma associacdo positiva entre a justica
organizacional e o PsyCap. Apesar ndo existirem estudos anteriores que tenham analisado
especificamente a relagéo entre a justica organizacional e o PsyCap, a primeira tem vindo
a ser associada em todas as decisGes e praticas organizacionais, Como 0 recrutamento, a
formacéo, a avaliacdo de desempenho e a gestdo de recompensas (Taylor et al., 2008).
Com efeito, tem-se verificado que estas etapas transmitem aos colaboradores as suas
nogOes subjetivas de justica organizacional, nomeadamente no grau em que Sao
valorizados enquanto membros da organizacdo e no controlo que detém sobre os seus
empregos (Viseu et al., 2015). Consequentemente, esta no¢do de justica organizacional
vai ter impacto no otimismo, nas expectativas positivas de sucesso e na resiliéncia quando
perante desafios profissionais (Hur et al., 2015; Rego & Cunha, 2008), o que vai ao
encontro dos resultados obtidos. Ainda no ambito dos antecedentes organizacionais, ha
dois resultados que contradizem as hipdteses iniciais.

Num primeiro caso, surge o suporte dos supervisores, cuja hipétese inicial previa
uma relacdo positiva com o PsyCap e se apurou o inverso. Ou seja, seria esperado que o
suporte dos supervisores tivesse um impacto positivo no PsyCap, ja que em contexto
organizacional, perante um maior suporte social, € expectavel que os colaboradores
sintam uma maior seguranca para experimentar diferentes abordagens para atingir os seus
objetivos. Isto, segundo Newman e colaboradores (2014), traduz-se numa maior sensacéo
de esperanca e num maior otimismo relativamente ao futuro na organizacdo. Contudo,
segundo os resultados obtidos, o suporte dos supervisores parece ter um impacto negativo
no PsyCap dos colaboradores. Ndo obstante a literatura analisar o impacto positivo dos
supervisores nos colaboradores (e.g., enquanto importante fonte de orientacao, assisténcia
e feedback) (Eisenberger et al., 1986; Levinson, 1965), existem muitos aspetos da relacdo
de supervisdo que podem causar o efeito oposto, que alids se verificou nos nossos
resultados (e.g., desigualdade de poder e baixo desempenho do subordinado). A anélise
destes aspetos negativos da relacdo com as chefias ndo deve ser ignorada, sobretudo
devido ao seu impacto nos colaboradores que, efetivamente, pode ter levado aos
resultados desta dissertacdo (Nahum-Shani et al., 2014). Com efeito, estes aspetos
negativos da relacdo entre as chefias e os colaboradores tém estado associados, de forma

consistente, ao surgimento de afetos negativos, criticas e um incremento de acfes que
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condicionam a capacidade dos colaboradores em atingir os seus objetivos instrumentais
(Vinokur & van Ryn, 1993). Por seu turno, verifica-se que estes tém consequéncias ao
nivel da satde e do bem-estar dos colaboradores (e.g., exaustdo emocional, depressao e
reduzido bem-estar fisico) (Nahum-Shani et al., 2014). Neste contexto, estudos anteriores
associaram estas consequéncias adversas da relacdo entre as chefias e os colaboradores
ao modo como é manifestado o suporte do supervisor (e.g., Duffy et al., 2002; Rooney &
Gottlieb, 2007; Yagil, 2006). Mais concretamente, a analise do comportamento
contraditério que os supervisores tendem a manifestar e que afeta os resultados dos
colaboradores (i.e., em momentos sdo mais hostis em resposta a um desempenho menos
favoréavel e em outros momentos oferecem conselhos e apoio com o objetivo de melhorar
o desempenho dos colaboradores). Esta inconsisténcia nos comportamentos de chefia cria
incerteza e tem impacto no bem-estar dos colaboradores (Uchino et al., 2010, 2012), uma
vez que constitui uma ameaca a coeréncia da sua autoeficacia enquanto profissionais
(Lind & Van den Bos, 2002; Swann et al., 2003), a sua capacidade de prever e exercer
controlo sobre o ambiente de trabalho (Uchino et al.,, 2010, 2012) e, ainda, por
identificarem esta falha no relacionamento com seu supervisor, o que vai fazer com que
se incremente a intencdo de abandono e, consequente, reducdo do commitment
organizacional (Eberly et al., 2011). Em suma, estudos passados revelaram que o0 apoio
do supervisor, quando inserido nestes contextos, pode, de facto, ter um impacto negativo
nos colaboradores, nos quais se inclui o seu PsyCap. Este efeito é explicado pelo facto de
0 apoio recebido em contextos de um relacionamento pautado por inconsisténcias ser
percebido como algo inesperado e até mesmo conflituoso (Nahum-Shani et al., 2014).
Para além do resultado verificado na relacdo do PsyCap com o suporte dos
supervisores, também a sua relacdo com a ambiguidade de papéis obteve um resultado
contrario ao previsto. Inicialmente, antecipou-se uma relacdo negativa entre o PsyCap e
este possivel antecedente, i.e., quanto maior a ambiguidade de papéis, menor o PsyCap
dos colaboradores. Os resultados apurados, porém, demonstram o oposto, expondo que,
contrariamente ao previsto, quanto maior a ambiguidade de papéis, maior o PsyCap dos
individuos. A grande maioria das pesquisas anteriores, muitas baseadas no modelo JD-R,
tém vindo a evidenciar o impacto negativo da ambiguidade do papel na motivacao dos
colaboradores (Bakker & Demerouti, 2017). Teorias recentes, porém, propdem que as
mesmas exigéncias laborais apresentadas pelo modelo JD-R podem ser percebidas pelos
colaboradores como desafios em vez de obstaculos (Martinez-Diaz et al., 2020). Ou sgja,

existem cada vez mais evidéncias de que a ambiguidade do papel ndo tem de estar
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necessariamente associada a resultados negativos, tal como se verificou nos resultados da
presente dissertacdo. O cardcter motivacional das exigéncias laborais ja havia sido
verificado por LePine e colaboradores (2005), que distinguiram exigéncias desafiantes de
exigéncias impeditivas. Assim, os resultados podem ser interpretados caracterizando a
ambiguidade de papel enquanto uma exigéncia desafiante, com o potencial de surtir um
efeito positivo no processo motivacional (Podsakoff et al., 2007). Com efeito, varios
estudos mostraram que quando a ambiguidade de papel é mais elevada, os colaboradores
apresentam uma maior capacidade de desenvolver diferentes interpretacdes das suas
fungdes, adaptando melhor os seus papéis profissionais as suas habilidades e
competéncias (Bellg et al., 2004). Ou seja, em situa¢Oes de maior ambiguidade de papel,
o0s colaboradores sentem uma maior liberdade para definirem os proprios seus papeis,
adequando-os melhor as suas preferéncias e habilidades, o que constitui uma vantagem
para a sua performance individual e da propria organizacdo (Ebbers & Wijnberg, 2017).
Em conclusdo, esta constatacdo permite contribuir para reforcar a ideia de que a
ambiguidade de papel ndo tem exclusivamente efeitos negativos, apresentando uma
possivel explicacdo para a relacdo positiva apurada entre a ambiguidade de papel e o
PsyCap (Ebbers & Wijnberg, 2017).

Num momento em os papéis laborais sdo cada vez mais dindmicos, instaveis e,
consequentemente, menos rigorosamente definidos, esta constatacdo reforca a
importancia de os colaboradores serem mais capazes de sere proativos na definicdo e
adaptacao dos seus proprios papéis (Ebbers & Wijnberg, 2017). Por seu turno, as chefias,
também devem procurar evidenciar os aspetos positivos na definicdo e elaboracdo de
funcGes mais expansivas sem colocar em causa, em simultaneo, potenciais efeitos
negativos das mesmas sobre a estabilidade organizacional que pode surgir. Importa ainda
acrescentar que a ambiguidade e as suas huances motivacionais devem ser analisadas de
um modo mais aprofundado em estudos futuros, ja que é possivel que o seu caracter
motivacional seja condicionado por circunstancias especificas. Por exemplo, no estudo
de Martinez-Diaz e colaboradores (2017), constatou-se que a ambiguidade do papel
influenciou 0s comportamentos extra-papel, apenas quando acompanhada pelo
reconhecimento do desempenho por parte das chefias. Ou seja, colaboradores inseridos
num contexto ambiguo e que recebem reconhecimento pelo desempenho por parte das

chefias, percebem a ambiguidade como um desafio (Martinez-Diaz et al., 2020).
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Ainda em contraste com o previsto pelas hipoteses, ndo se verificam relagdes
significativas entre o PsyCap e a dimensdo de amabilidade do modelo Big Five, a

lideranca auténtica, as exigéncias laborais e o suporte dos colegas.

6.1. ImplicacGes Teodricas e Préticas

O PsyCap surgiu como um novo topico na pesquisa de comportamento
organizacional. Por causa de suas vantagens, mais e mais estudos tém buscado
incessantemente os antecedentes, resultados e outros fatores externos do PsyCap para o
aprimorar nos colaboradores (Wu & Nguyen, 2019). Crescentes estudos nesta area tém
identificado diferentes fatores que contribuem para o incremento ou para a reducdo do
PsyCap, 0 que demonstra a maleabilidade deste constructo a influéncias externas,
identificando, assim, oportunidades de intervencdo. Desta forma, pode-se afirmar que a
presente dissertagdo constitui um contributo para o aumento dos conhecimentos para esta
area, nomeadamente ao nivel dos antecedentes do PsyCap. Respondendo a demanda de
Avey (2014), abordou-se um aspeto que, ndo obstante o crescente interesse neste
constructo, tem vindo a ser algo negligenciado: os seus antecedentes. Neste contexto,
estudos tém procurado demonstrar que o PsyCap tem um impacto efetivo no desempenho
dos colaboradores, associando-se a importantes outcomes, contudo pouco se tem
analisado acerca dos fatores que estdo na fonte e que tém impacto no PsyCap dos
trabalhadores, o que Ihes permite ascender a esses futuros outcomes desejaveis para as
organizagcOes. Assim, a presente dissertacdo permite sugerir quais 0s antecedentes do
PsyCap e analisar a sua relagdo com o proprio conceito.

Em termos de implicacBes praticas, os conhecimentos aqui apresentados
proporcionam uma melhor compreensdo de como o PsyCap se forma, i.e., quais sdo e
como se comportam o0s seus antecedentes. Este conhecimento fundamenta a criacédo de
diretrizes sobre politicas organizacionais, sistemas de gestdo de recursos humanos,
estruturas de gestao e praticas de lideranca que fomentem este constructo (Avey, 2014).
Por exemplo, tendo em conta os resultados obtidos ao nivel dos antecedentes individuais,
e.g., 0 PsyCap diminui a medida que aumenta o neuroticismo, é importante que as
organizacOes ndo selecionem individuos que apresentem este traco de personalidade
como mais saliente (Bozgeyikli, 2017). Uma vez que os tracos de personalidade se
mantém, por definicdo, relativamente estaveis ao longo do tempo, estes poderdo constituir
elementos a considerar no processo de recrutamento e selecdo (Choi & Lee, 2014). Assim,

no momento de decidir entre candidatos, as organizacOes deverdo optar por individuos
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gue demonstrem uma maior conscienciosidade, extroversdo e abertura a experiéncia, ja
que, segundo 0s nossos resultados, serdo aqueles que apresentardo uma maior
predisposicdo para atingir niveis mais altos de PsyCap.

Ao nivel dos supervisores, dado o resultado verificado, conclui-se que é
importante que as organizagdes analisem atentamente este antecedente. Ou seja, €
essencial investir em programas de treino de lideranca, que incentivem & pratica de estilos
de supervisdo mais ajustados e promotores de contextos de trabalho mais saudaveis e com
um impacto positivo no PsyCap dos colaboradores (Wu & Nguyen, 2019). Ademais, ja
que estudos tém verificado que o PsyCap dos proprios lideres tem um impacto no
desenvolvimento do PsyCap dos colaboradores (e.g., Walumbwa et al., 2010), deve-se
investir em programas de formacdo que que se foquem diretamente no estimulo do
PsyCap dos proprios de lideres, fomentando uma lideranca mais positiva (Choi & Lee,
2014). No fundo, as chefias deverdo estar conscientes do real impacto que tém ao nivel
ao nivel do humor, do desempenho e dos comportamentos dos seus colaboradores. Por
isso, devem comportar-se de forma ética, expressando-se de um modo positivo sempre
que seja possivel (Wu & Nguyen, 2019).

Por fim, o facto de a ambiguidade de papel ter também registado uma relacdo
significativa com o PsyCap, implica que as organizagGes promovam contextos de trabalho
que permitam, tanto quanto possivel e viavel, que exista uma maior adaptacdo das funcdes
as preferéncias e aptiddes dos colaboradores. Este aspeto, vai, segundo Avey (2014), ter

um impacto positivo no PsyCap dos colaboradores.

6.2. LimitacOes Dire¢des Futuras

Existem certas limitagcdes deste estudo que precisam ser observadas. Em primeiro
lugar, embora o PsyCap seja um tdpico cujo interesse tem vindo a aumentar, ainda se
verifica um numero relativamente pequeno de estudos que o associam a outras variaveis
organizacionais, o que dificultou a justificacdo e fundamentacdo tedrica de algumas das
hipbteses iniciais (e.g., ambiguidade e conflito de papéis, suporte de supervisores e
colegas, exigéncias emocionais e exigéncias de performance). Para além disso, & excecao
dos estudos de Avey (2014), Newman e colaboradores (2014) e, mais recentemente, Wu
e Nguyen, (2019), ainda sdo reduzidos os artigos que se debrucaram sobre a anélise dos
potenciais antecedentes do PsyCap. Como se verificou na presente dissertacdo, existem
muitos antecedentes que tém sido sugeridos, que vao para além dos apresentados, como

outros tipos de lideranca (e.g., lideranca transformacional), diferencas individuais (e.g.,
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autoestima, personalidade proativa), caracteristicas do trabalho e dados demograficos,
cujo impacto também deverd alvo de interesse. As limitagdes aqui identificadas
constituem igualmente direcdes para estudos futuros, j& que o PsyCap e, mais
concretamente, os seus antecedentes sao uma area que ainda pode ser muito explorada.
Pode-se concluir reforgando a ideia que Luthans e colaboradores (2007) tém vindo
a disseminar nas ultimas décadas: o PsyCap € um recurso humano ainda inexplorado e
que pode ser desenvolvido e sustentado ao ponto de se tornar numa verdadeira vantagem
competitiva, consagrando-se num valioso recurso intangivel. Como tal, perceber como,
porqué e em que medida o PsyCap contribui, efetivamente, para os resultados laborais,
em Vvarios niveis de analise (e.g., individual ou de equipa), é de importancia crucial para
os individuos e as organizaces (Newman et al., 2014). Neste contexto, procurou-se
contribuir para atenuar a lacuna identificada por Avey (2014), concedendo mais alguma
evidéncia empirica para o “lado esquerdo do capital psicologico”, que tem sido
negligenciado nos Ultimos anos. Os resultados aqui apresentados permitiram fornecer e
consolidar insights acerca dos antecedentes do PsyCap, que ja haviam sido avancados por
Avey (2014), e que podem ser Uteis para entender onde o PsyCap comeca, como se
desenvolve ou se altera. Estes conhecimentos devem assim ser considerados aquando da
criacdo de sistemas, estruturas e intervencGes organizacionais mais favoraveis ao

desenvolvimento do PsyCap dos colaboradores (Avey, 2014).
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